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Resumé
Indeværende rapport fokuserer på det fleksible arbejdsmarkeds konsekvenser for den enkelte 
lønmodtager samt fagbevægelsens udfordringer i forbindelse med fleksibilitetens følger. Rapporten 
er skrevet med udgangspunkt i en dansk kontekst. Den teoretiske ramme for afdækning af 
fleksibilitetens påvirkning af mennesket er hentet hos Richard Sennett, Ulrich Beck og Zygmunt 
Bauman. Denne teori sammenstilles med empiri via et casestudie af arbejdsforholdene for teknikere 
ansat hos TDC. 
Baggrunden for vores analyse af fagbevægelsen er forankret i forskellige danske 
arbejdsmarkedsforskere med hovedvægt på Jesper Due. Undersøgelsen af fagbevægelsen er 
konkretiseret via interview med Dansk Metal, Teleafdeling 1, København, der organiserer de 
interviewede teknikere. 
Der konkluderes i rapporten, at fleksibiliteten har visse negative sider. Medarbejderne udsættes for 
større usikkerhed og en øget individualisering, der opsplitter det kollegiale sammenhold. Endvidere 
konkluderes det, at fagbevægelsens nuværende handleplaner ikke stemmer overens med deres 
traditionelle forankring i et kollektiv, bestående af fagspecifikke og relativt homogene lønarbejdere. 
English abstract
This report concentrates on the consequences of the flexible labour market for the individual worker 
and the challenges for the Danish trade-union. The report is written with a basis in the Danish work 
conditions. The theoretic framework is based on theories of Richard Sennett, Ulrich Beck and 
Zygmunt Bauman. The theory is compared to empery from a case study of the work conditions for 
the technicians employed at TDC.
The background for our analysis of the trade-union is rooted in various Danish labour market 
researchers but mainly the thoughts of Jesper Due. The study of the trade-union is concretized with 
an interview with Dansk Metal, Teleafdeling 1, Copenhagen, who organizes the interviewed 
technicians.
It is concluded in the report that there are certain negative consequences of the flexibility. The 
employee experiences greater insecurity and an increased individualisation, which creates a 
fragmentized environment for the employee.
Furthermore it is concluded that the trade-union’s current plan of action does not fit its traditional 
constitution in a collective of specialized and relatively homogeneous workers.              
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1 Problemfelt og problemformulering
1.1 Motivation
Fleksibilitet er blevet et fast element i den politiske debat så godt som hver gang beskæftigelse, 
konkurrenceevne, globalisering og outsourcing diskuteres. Fleksibilitet roses for at øge den enkeltes 
og virksomhedernes konkurrenceevne i en stadig mere uoverskuelig og internationaliseret verden 
og for at være Danmarks svar på problemerne med finansiering af velfærdstaten. Danmark roses i 
internationale undersøgelser for den specielle kombination af social sikkerhed i form af 
velfærdsordninger og fleksibilitet på arbejdsmarkedet, populært kaldet ”flexicurity”. 
Men hvordan påvirkes den enkelte arbejder af en udvikling, der afføder flere og flere krav om at 
være omstillingsparat, om at udvikle kompetencer og skifte job når produktionen kræver det? Er 
fleksibiliteten en proces, der tillader individet at udvikle sig socialt og fagligt, eller afføder manglen 
på en fast tilknytning til et job et savn om et holdepunkt i livet? 
Fagbevægelsen, der har lagt en del af grunden for fleksibiliteten på det danske arbejdsmarked, har 
traditionelt bygget på en forholdsvis homogen masse af lønarbejdere, hvor de primære behov var 
opfyldelsen af krav om løn, arbejdstid og arbejdsmiljø. Hvordan stiller fagbevægelsen sig overfor 
en senmoderne arbejder, der i højere og højere grad bliver individualiseret, mister sin sikkerhed og 
bliver underlagt nye ledelsesformer, der er med til at ændre forholdet imellem arbejdstager og 
arbejdsgiver?
1.2 Afgrænsning og genstandsfelt
Begrebet fleksibilitet i forhold til produktion og arbejde afføder, som vores motivation viser, en lang 
række spørgsmål. Alle spørgsmålene er interessante og afføder hver især problemstillinger, der 
kunne ligge til genstand for analyse. 
I indeværende rapport har vi valgt at beskæftige os med fleksibilitetens indflydelse på den 
senmoderne arbejder samt fagbevægelsens relation og strategier i forhold til den senmoderne 
arbejder. Vi vil med andre ord ikke beskæftige os med Danmarks behov for en fleksibel økonomi i 
en globaliseret verden og virksomhedernes fordele ved en fleksibel produktion.
Argumentationen for valget af problemstilling skal findes i vores ønske om at fokusere på de 
eventuelt negative konsekvenser af fleksibiliteten. Vores valg af fokus på de negative sider af 
fleksibiliteten hænger sammen med det overordnede hustema: fattigdom.
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Det kan ikke udelukkes at problemstillinger, der ikke stringent hænger sammen med fleksibilitetens 
direkte påvirkning af mennesket, bliver berørt, men det vil være i det omfang, at vi ser det 
nødvendigt at redegøre for den udvikling, der lægger til grund for det fleksible arbejdes udbredelse 
og dermed for vores argumentation for det senmoderne menneskes ændrede vilkår.
1.3 Hustema - Fattigdom
”Fænomenet fattigdom kan dog ikke koges ned til materielt afsavn eller fysisk lidelse, 
Fattigdom  er  også  en  social  og  psykologisk  tilstand.  Eftersom  værdien  af  den 
menneskelige  eksistens  vurderes  ud  fra  ethvert  givet  samfunds  standard  for  et 
anstændigt liv, er den manglende evne til at leve op til disse standarder i sig selv en 
årsag til ubehag, smerte og skam. Fattigdommen betyder, at man er udelukket fra det, 
der går for at være ”et normalt liv”. Det betyder, at man ”ikke lever op til målet”. Det 
medfører dalende selvagtelse, skam eller skyldfølelse. Fattigdommen betyder ligeledes, 
at man er afskåret fra chancen for at opnå det, der i et givet samfund forstås ved ”et 
lykkeligt  liv” – fra  at  gribe det,  ”livet  har  at  byde på”.  Det  resulter  i  bitterhed og 
aggression, der kommer til udtryk i vold, selvundervurdering eller begge dele.”
                     - Zygmunt Bauman(Bauman, 2002:62)
Bauman understreger, at begrebet fattigdom må defineres i relation til det samfund, der undersøges. 
Fattigdom i det senmoderne samfund er i hans optik ensbetydende med at leve under så fleksible 
vilkår, at det enkelte individ bliver splittet. Man er ikke længere i stand til at indgå i en 
selvrealiseringsproces via arbejdet og derved bliver man ifølge Bauman fattig, hvad enten man er i 
arbejde eller står uden for arbejdsmarkedet.
I opgaven vil fokus på fattigdom måske nok være perifert, men langt fra uvedkommende. Fattigdom 
er i høj grad en del af det senmoderne samfunds grundvilkår. Det må her understreges, at 
fattigdomsperspektivet, ligesom resten af rapportens genstandsfelt, ses i vestlig optik og ikke tager 
højde for de globale uligheder, hvor fattigdom i mere materiel og eksistensmæssig forstand 
desværre er mere end tydelig. Fattigdomsvinklen i denne rapport vil altså lægge sig op af en mere 
alsidig og mere relativ definition af fattigdom.
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1.4 Problemformulering
Hvordan påvirker det fleksible arbejdsmarked lønmodtageren og hvorledes stiller fagbevægelsen 
sig i forhold til lønmodtagerens ændrede arbejdssituation?
1.5 Begrebsafklaring
1.5.1 Det moderne og senmoderne 
Vi har i rapporten valgt at skelne mellem det moderne og det senmoderne samfund. Det moderne 
samfund betegner i denne rapport perioden fra industrialiseringens opkomst til det senmoderne 
samfunds indtræden.
Termen det senmoderne samfund benyttes i rapporten for at tydeliggøre, at der arbejdes med et skift 
i produktionsformer fra det moderne industrialiserede samfund til det senmoderne, fleksible og 
globaliserede samfund. Det skal understreges, at dette skift for os ikke er klart afgrænset og at træk 
fra det moderne samfund går igen i det senmoderne. Termen senmoderne vil blive benyttet, hvis der 
ikke henvises til en specifik teoretikers betegnelse af vores nuværende samfund.
1.5.2 Globalisering 
Fænomenet globalisering betyder i indeværende rapport, at der er sket et skift hen i mod mere 
international samhandel, kommunikation, arbejdsdeling og produktion. Vi vil beskæftige os med 
globalisering set i forhold til dette fænomens indvirkning på udviklingen af det fleksible arbejde. Vi 
ønsker i indeværende rapport ikke at gå ind i en diskussion af globaliseringens opståen, brugbarhed 
som begreb eller forskellen på begreberne globalisering, internationalisering eller imperialisme. 
1.5.3 Lønmodtageren:
Dette begreb omfatter alle, der befinder sig i et ansættelsesforhold på arbejdsmarkedet. Dog er vi 
bevidste om, at der er et skel mellem leder og medarbejder. I teorien beskæftiger vi os generelt med 
det senmoderne menneskes forhold til arbejde. Empiriafsnittet omhandler teknikere ansat i TDC. 
Igennem rapporten vil lønmodtageren også blive betegnet som arbejder, medarbejder og ansat.
1.5.4 Fagbevægelsen:
Vi tager i denne rapport på hovedorganisationsniveau, udgangspunkt i Landsorganisationen i 
Danmark (LO), og på lokalniveau i Dansk Metals lokalafdeling Dansk Metal, Teleafdeling 1, 
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København. Vi er bevidste om, at der findes tre hovedorganisationer under fagbevægelsen, men når 
der i rapporten nævnes fagbevægelsen, menes der LO.  Når der henvises til fagforeningen, menes 
der Dansk Metal.
1.5.5 Det fleksible arbejdsmarked:
Da dette er sammensat af to begreber, arbejdsmarked og fleksibel, vil vi definere disse først og 
derefter definere det fleksible arbejdsmarked.
1.5.5.1 Arbejdsmarkedet
Arbejdsmarkedet vil vi definere som et marked i traditionel forstand, hvor varen er arbejdskraft og 
køberen er arbejdsgiverne. Sælgerne er lønmodtagerne, alle som søger arbejde. Prisen, der dannes 
er lønnen, men det er ikke et helt frit marked, da løn- og arbejdsvilkår er aftalt i overenskomster, 
som skal overholdes og det er endvidere ikke et fuldkomment konkurrencemarked i og med: 
• Arbejdskraft ikke er en ensartet, homogen vare
• Arbejdsmarkedet består af en masse små delmarkeder. Et marked for ingeniører, et for 
tømrer, et for sygeplejersker osv. 
• Der er ikke fuld gennemsigtighed, da man som lønmodtager ikke ved, hvor man får den 
bedste løn.
• Det er et uelastisk marked, da der er et relativt fast udbud af arbejdskraft, og udbuddet kun 
svagt påvirkes af for eksempel lønudvikling. 
(Jørgensen, 2004)
Arbejdsmarkedet er ikke en fastlåst størrelse, men noget, der ændrer form alt efter, hvordan 
samfundet i øvrigt ændrer sig, både politisk, teknologisk, socialt og internationalt. Dette påvirker 
også forudsætningerne for produktionen og produktiviteten (Jørgensen, 2004).
Man kan groft sige, at i det traditionelle agrarsamfund var den afgørende produktionsfaktor jord. 
Med industrialiseringen blev den afgørende produktionsfaktor kapital, da det kostede penge at 
investere i maskiner, ny teknologi og samlebåndsmedarbejdere (Jørgensen, 2004). Dengang var 
uddannelse ikke en forudsætning for effektiv produktion, men i dag er vi på mange måder gået væk 
fra den ensartede masseproduktion (Jørgensen, 2004). Dette gør, at den afgørende produktionsfaktor 
i højere og højere grad er velkvalificeret arbejdskraft; ”Human Capital”, da vi i dag producerer 
service og viden (Svendsen, 1999).
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Dermed har arbejdskraften, altså lønmodtagerne, fået en afgørende rolle for virksomhedernes vækst 
og dermed også samfundets økonomiske vækst og velstand (Jørgensen, 2004).
På arbejdsmarkedet bliver aktørernes interesser varetaget af henholdsvis fagbevægelsen og 
arbejdsgivernes organisation, Dansk Arbejdsgiverforening, DA (Due, 1993). 
1.5.5.2 Fleksibilitet
De seneste årtier har vi bevæget os væk fra industri-kapitalismen og ser i dag en produktion, der i 
højere grad kræver fleksibilitet. Dette skift påvirker arbejdsmarkedet og stiller nye krav til 
virksomheder og ansatte. 
Vi vil arbejde med tre forskellige former for fleksibilitet; Ekstern numerisk fleksibilitet, 
arbejdstidsfleksibilitet og funktionel fleksibilitet. Fleksibilitetsformerne er beskrevet på baggrund af 
Beskæftigelsesministeriets rapport ”Flexicurity – udfordringer for den danske model”. Vi vil ikke 
beskæftige os med lønfleksibilitet, selvom det også er en fleksibilitetsform, rapporten omhandler.
1.5.5.2.1 Ekstern numerisk fleksibilitet 
Ekstern numerisk fleksibilitet går også under navnet ”hyre&fyre”-fleksibilitet. Fleksibilitetsformen 
dækker over, hvilken mulighed den enkelte virksomhed har for at afskedige og ansætte 
medarbejdere - altså jobmobiliteten på arbejdsmarkedet. 
I Danmark er der høj grad af ekstern numerisk fleksibilitet. Det skyldes, at vi internationalt set har 
en relativ lav jobanciennitet og en relativ lav ansættelsesbeskyttelse for fastansatte.  
1.5.5.2.2 Arbejdstidsfleksibilitet 
Arbejdstidsfleksibilitet bliver også kaldt intern numerisk fleksibilitet. Begrebet dækker over 
virksomhedens mulighed for at tilpasse sine medarbejderes arbejdstidslængde, både med hensyn til 
arbejdstid kontra pause, men også i forhold til overtid, deltid, skifteholds- og weekendarbejde. 
Muligheden for arbejdstidsfleksibilitet er i Danmark udbygget betydeligt ved, at flere delområder i 
overenskomsterne er blevet decentraliseret til virksomhedsplan.
1.5.3.2.3 Funktionel fleksibilitet 
Institut for fremtidsforskning fremligger fremtidens arbejde som ”UFO-jobs” Udefinerbare 
Flydende Opgaver. Denne jobtype er karakteriseret ved funktionel fleksibilitet. Funktionel 
fleksibilitet dækker over den ansattes evne til at varetage forskellige arbejdsopgaver. Funktionel 
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fleksibilitet strækker sig fra skift mellem et specialområde til et andet og til planlægning af egen 
eller gruppens arbejdsdag. 
1.5.5.3 Det fleksible arbejdsmarked
Som understreget i præsentationen af arbejdsmarkedet er der tale om et marked, hvor aktørerne er 
henholdsvis arbejdsgivere og arbejdstagere. Dette gør sig ligeledes gældende på det fleksible 
arbejdsmarked, men det er interessant at observere, at der er sket et skift i arbejdstagerens rolle. 
Produktionen og produktionsforholdene har som nævnt ændret sig i det senmoderne samfund i og 
med, at der kræves fleksibilitet og at produktionen i langt højere grad omfatter viden og services. 
Denne fleksibilitet bliver ligeledes et krav til arbejdstageren. Det er i dag nødvendigt, at kunne 
udfylde mange forskellige opgaver, i det man betegner som UFO-jobs. Arbejderen er ikke længere 
defineret ud fra et fag. Vi ser altså en ændring i karakteren af ”varer” på arbejdsmarkedet. 
Arbejdstagerne er ikke blot differentierede i og med, at hver arbejdstager udfylder en funktion og er 
tilknyttet et fag. På det fleksible arbejdsmarked udfylder den enkelte arbejdstager flere forskellige 
funktioner. Vi ser altså et krav om øget differientiering af funktioner om øget fleksibilitet. Dette 
fører os til at definere en ny form for arbejder, den fleksible arbejder.
Den danske model for et fleksibelt arbejdsmarked bliver kaldt flexicurity. Begrebet bruges til at 
beskrive den særlige måde at blande fleksibilitet på arbejdsmarkedet med en høj, social sikkerhed. 
(Albæk 2005). Følgende figur beskriver den danske flexicurity-model:
Figur 1: Den danske flexicurity-model. Kilde: Albæk 2005
Grundaksen for modellen er omkredset af den stiplede linie. Den beskriver interaktionen mellem det 
fleksible arbejdsmarked og velfærdsordningerne, der skaber muligheden for en høj numerisk 
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fleksibilitet. Velfærdsordningerne gør, at fagforeningerne ikke behøver at kræve høj 
ansættelsesbeskyttelse for deres medlemmer, da de er sikret en indkomst ved arbejdsløshed gennem 
statslige ydelser og dagpengesystemet. Den lave ansættelsesbeskyttelse medfører, at 
virksomhederne er mindre tilbageholdende med at ansætte nye medarbejdere ved starten af et 
økonomisk opsving, da de relativt let kan afskedige dem igen, hvis økonomien slår om. Modellen 
sikrer altså beskæftigelsessikkerhed, sikkerhed for genansættelse, på bekostning af jobsikkerhed, 
sikkerhed for at beholde sit job. Arbejdsmarkedspolitiske motivationseffekter er indbyggede 
mekanismer i velfærdsordningerne, såsom aktivering og lignende tiltag, der skal sikre, at den 
arbejdsløse hurtigt kommer ud på arbejdsmarkedet igen. Den aktive arbejdsmarkedspolitik, AMP, er 
statslige efter- og videreuddannelsesordninger. Hele modellen bygger på tanken om at efteruddanne 
ufaglærte og faglærte arbejdere hurtigere end deres job forsvinder og bygger derfor også på tanken 
om Human Capital, som den vigtigste produktionsfaktor.  
 
1.6 Arbejdsspørgsmål
For at svare på vores problemformulering har vi opstillet tre arbejdsspørgsmål. Hvert af disse 
spørgsmål har tilknyttet underspørgsmål og vil blive behandlet i både teori- og empiriafsnittene. 
Alle tre spørgsmål danner grundlag for vores konklusion og vil blive samlet op på løbende ved 
hjælp af delkonklusioner.
      
1. Hvordan påvirker fleksibiliteten den senmoderne arbejder?
a. Hvilken påvirkning har fleksibiliteten på mennesket i det senmoderne samfund?
b. Hvordan påvirker fleksibiliteten teknikerne i TDC?
2. Hvilke udfordringer står fagforeningerne overfor i dag?
a. Hvilke forudsætninger lagde grunden for fagbevægelsens opståen?
b. Hvordan står fagbevægelsen i dag? 
c. Hvilke fremtidsscenarier er der for den danske fagbevægelse?
3. Stemmer fagforeningens udvikling og strategi overens med vilkårene for den fleksible arbejder?
a. Har fagbevægelsen ændret sig i en retning, der stemmer overens med udviklingen af det 
senmoderne fleksible arbejde, eller har den ikke formået at forny sig i takt med ændringen i 
produktionsforholdene?
b. Svarer Dansk Metals strategier til TDC-teknikernes ændrede vilkår?
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2 Metode    
2.1 Visualisering af rapporten
Figur 2: Visualisering af rapporten
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2.2 Teoripræsentation
Til en beskrivelse af den senmoderne medarbejders arbejdsforhold har vi valgt følgende sociologer: 
Richard Sennett, Ulrich Beck og Zygmunt Bauman. Disse tre teoretikere fokuserer på de sociale og 
menneskelige konsekvenser for det senmoderne menneske på det fleksible arbejdsmarked. 
Vi har valgt alle tre, da de kommer med hver deres rammende definitioner og begreber på 
samfundets udvikling. 
Richard Sennett bruger betegnelsen den fleksible kapitalisme om det senmoderne samfund og 
beskriver de nye relationer leder og medarbejder imellem. Han ligger særlig vægt på nye 
kontrolformer.
Ulrich Becks analyser af vilkårene for mennesket i det senmoderne samfund, spænder godt overens 
med Sennetts, men hans fokus ligger især på risici og dermed også muligheden for udviklingen af 
nye fællesskaber; risikofællesskaber. 
Zygmunt Bauman har udviklet flere rammende begreber for de nye tendenser i samfundet og 
belyser derudover den relative fattigdom, som vi vil diskutere i konklusionen.
2.3 Empiripræsentation
Empirien i rapporten består af to dele. 1) En redegørelse for den danske fagbevægelses opståen og 
indgåen i aftalesystemet, med henblik på fagforeningens udfordringer og strategier. 2) Et 
interviewbaseret casestudie af teknikernes vilkår i TDC og fagforeningen Dansk Metals strategier.
Vores redegørelse for fagbevægelsens opståen er begrundet i et ønske om at undersøge 
fagbevægelsens muligheder for at omstille sit virke i takt med udviklingen af det fleksible arbejde.  
Rapportens case omhandler fleksibiliteten for teknikerne i TDC. Casestudiet bygger på tre 
kvalitative interviews med fire teknikere ansat i TDC i 2004. Interviewene har vi ikke selv 
foretaget, men stammer fra en tidligere RUC-rapport: ”Fleksibilitet i arbejdet – hvorfor så skidt, når 
det kunne være så godt?”. 
Interviewene er som sagt kvalitative og omfatter ikke alle teknikerne i TDC, men vi mener, at 
interviewene kan kortlægge nogle af de generelle tendenser i fleksibiliteten hos TDC. De fire 
interviewede teknikere dækker hele spekteret af medarbejdere i og med at deres alder og 
ansættelsesforhold er forskellige og hver især svarer til en gruppe af medarbejdere, de unge og 
fleksible, de midaldrende og delvist fleksible og de ældre og tjenestemandsansatte. 
Af hensyn til fokus på fagbevægelsens udfordringer i forhold til den fleksible medarbejder har vi 
suppleret interviewene med teknikerne med et interview med to fagforeningsansatte i Dansk Metal 
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Teleafdeling 1. Den ene af de interviewede ansatte, ”Niels” er den samme ”Niels” i 
teknikerinterviewene, men han er i dag frikøbt af Dansk Metal til at arbejde med teknikernes vilkår 
i TDC. Her er der altså til dels tale om et opfølgende interview, som vi selv har foretaget. 
Interviewspørgsmålene er fremkommet ved at opstille forskningstemaer, der derved har skabt 
grundlaget for disse spørgsmål1.
Alle interviewene er analyseret ud fra en umiddelbar tilgang med ballast i vores teoriafsnit samt 
afsnittet om fagbevægelsens opståen.
Kvalitative interviews er, hvis planlagt ordentligt og gennemarbejdet, en kilde til meget rig 
information (Olsen, 2004). Det skal her tages op til selvkritik, at vores faglige grundlag for at 
gennemføre kvalitative interviews er mangelfuld, men vi har efter bedste evne forsøgt at udføre 
interviewene og analysere dem, så de giver empirisk ballast til rapporten. Vi har haft overvejelser 
omkring brugen af interview, vi ikke selv har foretaget og som ikke har haft vores specifikke fokus i 
udførelsen. Vi har dog valgt at benytte os af disse teknikerinterviews, fordi de omhandler 
fleksibilitet set fra et medarbejdersynspunkt, som vi netop ønsker at belyse i indeværende rapport. 
Derudover har vi lavet vores egne analysetemaer for at kunne bruge interviewene til vores fokus.
3 Det arbejdende menneske i det moderne og senmoderne samfund
3.1 Indledning
I de kommende afsnit vil vi ved hjælp af den valgte teori forsøge at afdække udviklingen fra det 
moderne til det senmoderne samfund. 
For at beskrive det senmoderne samfunds karakteristika og påvise et skift i produktions- og 
arbejdsforhold mener vi, det er nødvendigt at afdække hovedtrækkene i den moderne, industrielle 
samfundsproduktion og arbejdsforhold.
Vi har til afdækningen af det moderne samfund valgt at anvende teorier af Frederick Winslow 
Taylor, Henry Ford, Karl Marx, Harry Bravermann samt Zygmunt Bauman. Ved valget af disse fem 
teoretikere afdækker vi udviklingen og organiseringen af produktionen, men også disse forholds 
påvirkning af individet. 
Richard Sennett, Ulrich Beck og Zygmunt Bauman bruger vi til at beskrive det senmoderne 
samfund og vilkårene for den fleksible arbejder. 
1  Se bilag 1
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For overskueligheden og deres forskelligheds skyld har vi valg at have et afsnit for hver teoretiker; 
Sennetts Fleksible kapitalisme, Becks Risikosamfund og Baumans Forbrugersamfund. De tre 
teorier vil blive opsamlet og sammenlignet med afsnittet om det moderne samfund i en 
delkonklusion.
3.2 Det moderne samfund 
Udviklingen fra det traditionelle til det moderne samfund betød store ændringer af arbejds- og 
familielivet. Hvor det traditionelle samfund var præget af lav arbejdsdeling, direkte kommunikation 
og en beskæftigelse i de primære erhverv som landbrug og fiskeri, var det moderne samfund 
kendetegnet ved industrialiseringens opkomst og derved en øget arbejdsdeling, øget behov for 
kommunikation og en øget beskæftigelse i den sekundære sektor (Hvid, 2004). 
To af de teoretikere, der fik stor betydning for ændringen af arbejdslivet var Frederick Winslow 
Taylor og Henry Ford. Kort fortalt byggede Taylor sine ideer på tre principper. 
Det første princip handler om ledelsens indsamling af viden om arbejdet. En viden som før ofte 
tilhørte arbejderen, men som ifølge Taylor nu kun skulle tilfalde ledelsen. Dette betød en adskillelse 
af arbejdsprocessen fra arbejderens kvalifikationer, således at arbejdsprocessen ikke længere var 
afhængig af håndværket, traditionen og arbejderens viden, men udelukkende af 
managementudøvelsen (Bravermann, 1978).
Det andet princip drejer sig om adskillelsen af ånds- og håndsarbejde. Ledelsen skulle have al 
kontrol med arbejdet, således at arbejderen blev adskilt fra planlægningen af selve produktionen. Al 
tankevirksomhed skulle varetages af ledelsen, således at arbejderen skulle udføre de instruktioner, 
ledelsen udstedte, uden at arbejderen kunne kræve en forklaring for de tilgrundliggende 
ræsonnementer (Bravermann, 1978).
Det tredje princip omhandler ledelsens kontrol med hvert eneste led i arbejdsprocessen. Ledelsen 
skulle udnytte sit vidensmonopol til at kontrollere alle aspekter i udførelsen af arbejdet.
Taylorismens tre principper ændrede produktionen fra at være baseret på håndværksmæssig viden 
til at bygge på ren videnskab. På denne måde sikrede man at arbejderen kun kunne varetage sin 
specifikke position i produktionen og derved var nem at oplære og hurtigt kunne udskiftes. 
Ydermere sikrede brugen af Taylors videnskabelige management, at kun ledelsen fik viden om 
udviklingen af nye arbejdsprocesser (Bravermann, 1978).
Taylorismen blev videreudviklet af Henry Ford, som opbyggede via samlebåndet et 
produktionssystem, der var baseret på masseproduktion, standardisering og kontinuerlig produktion. 
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Disse principper hang godt sammen med taylorismen, da de øgede mulighederne for arbejdsdeling, 
forenkling af arbejdsopgaverne samt en standardisering af produkterne (Andersen, 2004).
Denne nye arbejdsdeling blev kritiseret fra mange sider. Harry Bravermann beskriver udviklingen 
som en elendiggørelse og degradering af arbejdet, men også andre marxistiske teoretikere har 
kritiseret fremkomsten af masseproduktionen og taler om det fremmedgørende arbejde, som i takt 
med specialiseringen og standardiseringen af arbejdet, fremmedgør lønarbejderen overfor det han 
producerer (Hvid, 2004).
Ifølge Karl Marx bliver arbejderen fremmedgjort overfor sit arbejde, fordi dette ikke tilhører ham, 
men derimod kapitalejeren. Det moderne arbejdsliv var ifølge Marx altså kendetegnet ved en 
fremmedgørelsesproces, der gjorde at lønarbejderen opfattede arbejdet som noget tvungent, der var 
nødvendigt og et middel til at opretholde livet (Månson, 2005).
Taylor var helt indforstået med at incitamentet for arbejderen til at arbejde under de metoder, som 
videnskabelig management benyttede ikke var troen på arbejdets forædlende kvaliteter, men 
udelukkende behovet for velstand, groft sagt: penge. Flere steder udvikledes ”den materielle 
motivation til arbejde”, hvor belønning blev knyttet til accepten af fabriksdisciplinen. 
Arbejdsindsatsen blev vejen til flere penge og ikke vejen til en udviklende og meningsfuld livsform 
(Bauman, 2002).
Zygmunt Bauman beskriver den arbejdsetik, han mener herskede i det moderne samfund. Bauman 
argumenterer for at arbejdsetikken i virkeligheden var en tilbagevenden til den etik, der herskede 
før industrialiseringens opkomst. Arbejderen skulle helhjertet og loyalt udføre sit arbejde på samme 
måde som tidligere, dog var han ikke selv længere herre over det. Arbejdsetikken byggede på to 
præmisser. Det første præmis hviler på ideen om at, for at kunne nyde så må man yde. Man er med 
andre ord nødt til at udføre noget, som anses for at have værdi og som andre derfor er villige til at 
betale for. Den anden præmis er ideen om at det er moralsk forkasteligt og ufornuftigt at stille sig 
tilfreds med det man har. Arbejdet har ikke blot en værdi i sig selv, men det er også midlet til at 
stræbe efter mere. Dette ønske om altid at opnå mere end man har, bliver derved drivkraften bag 
arbejdet. Samtidig bevirker det også at det at arbejde bliver betragtet som normalt og ikke at arbejde 
som unormalt.
Arbejdsetikken skulle på denne måde være med til at sikre, at arbejderen ønskede at fortsætte 
arbejdet, selvom han reelt havde tjent nok til at opretholde den levestandard han allerede førte.
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Bauman beskriver også den enkeltes arbejdskarriere som en ordnet vej gennem livet. Det var denne 
karriere, der aftegnede livsforløbet og præsenterede vedkommendes sejre og nederlag i livet. 
Derved blev arbejdskarrieren et udtryk for selvtillid eller selvfordømmelse og noget man kunne 
føler stolthed eller skam over. Arbejdet blev på denne måde det vigtigste omdrejningspunkt i det 
moderne samfund og det var ud fra dette at alt andet i livet blev bestemt. Når ens karrierevej var 
valgt, så afgjorde dette også andre store spørgsmål i livet såsom familiemønster, levestandard og 
fritid (Bauman, 2002).
3.3 Den fleksible kapitalisme2
Richard Sennett udstikker tre grundlæggende aspekter, der karakteriserer det senmoderne samfund 
som han betegner den fleksible kapitalisme: 
• Traditionsnedbrydende genopfindelse af institutioner og virksomheder
• Fleksibel specialisering af produktionen 
• Magtkoncentration uden centralisering
(Sennett, 1999)
Første aspekt er et brud med gamle og stive, hierarkiske og bureaukratiske traditioner. Det bliver for 
den moderne virksomhed et mantra at gennemføre netværksstyring, da det i teorien burde være 
muligt at fjerne enkelte led i produktionen, grundet den flade struktur og dermed være 
omstillingsparat og dynamisk. I en hierarkisk pyramideformet struktur vil fjernelsen af et enkelt 
element få hele strukturen til at styrte sammen og dette ønsker man et opgør med. 
Reorganisering er et kernebegreb i den traditionsnedbrydende proces. Dvs. at gøre mere med 
mindre. At forsøge at omstille sin organisation til øget produktion uden at udvide den fysisk. 
Det bliver påpeget af Sennett at reorganisering ikke er ensbetydende med en stigning i 
produktivitet, men nærmere en stigning i firmaets aktiekurs, da den fleksible kapitalismes mantra 
bliver at være omstillingsparat og omskiftelig. Derfor afføder reorganisering en ikke altid begrundet 
tro på, at der vil kunne observeres en stigning i produktiviteten.
Det andet aspekt, behovet for fleksibel specialisering af produktionen, omhandler det senmoderne 
samfunds krav om større omstillingsparathed i produktionen. Det er dette aspekt, der er den 
grundlæggende årsag til reorganisering. Produktionen skal i højere grad følge kundens individuelle 
2  Afsnittet bygger primært på: Sennett, 1999
17
behov. Den senmoderne forbruger kan ikke længere spises af med standardiserede og 
masseproducerede konsumvarer. Dette medfører krav om et langt højere udbud af produkter og 
services. 
Omstillingen i produktionen fra samlebåndsvarer og ensartede services til individuelle løsninger er i 
langt højere grad blevet muligt i den senmoderne produktion med fremkomsten af moderne 
teknologi. Primært kommunikationsteknologien har gjort det muligt at ændre produktionen til at 
efterkomme specifikke behov langt hurtigere og mere effektivt end tidligere. Udviklingen af 
teknologiske produktionsapparater, der kan omstilles til at varetage mange forskellige opgaver har 
ligeledes ændret produktionsformerne. Det er blevet muligt at indføre ”just-in-time”-produktion. En 
produktionsform hvor der så vidt muligt produceres fuldstændig i overensstemmelse med 
efterspørgslen. Dermed mindskes behovet for store lagre.
Det tredje aspekt, der kendetegner den fleksible kapitalisme, er at magten koncentreres uden et 
decideret center. Produktionen organiseres i langt højere grad i teams end tidligere og der er ikke 
længere en synlig hierarkisk ledelsesstruktur. Medarbejderne er i teamstrukturen blevet stillet fri, 
men ikke mere fri end at det er nødvendigt at overvåge dem og holde styr på hvor produktion 
foregår. Dette sker via teknologiens nye muligheder for kontrol og efterlader derfor tilskueren og 
den ansatte med et indtryk af ”udfladning” og ”afbureaukratisering”, da virksomhedsledelsen ikke 
længere kan ses på kontorgangen over fabrikshallen.
Kontrolformerne byggede tidligere primært på udøvelsen af utilitaristisk magt, dvs. en form for 
magtudøvelse bygget på materielle incitamenter. Arbejderen udførte en opgave, fordi han fik løn for 
det og havde brug for denne løn til at opfylde sine primære behov. Den mest anvendte form for 
kontrol med arbejdet i det senmoderne samfund er anvendelsen af normativ magt. En udøvelse af 
magt, hvor kontrol opnås via normer og målsætninger (Jacobsen, 2004). Denne kontrol kan 
umiddelbart virke som mindre direkte og derfor mindre effektiv. Dette er ikke tilfældet. Ændringen 
af kontrolformer er derimod nødvendig, da det økonomiske incitament i mange tilfælde ikke 
længere kan anvendes som et effektivt kontrolelement, fordi de basale behov for den vestlige 
arbejder i det senmoderne samfund er dækket. Høje skattesatser i velfærdsstaten har ligeledes 
fremmet behovet for den normative magt, da incitamentet for at arbejde bliver minimeret (Jacobsen, 
2004). 
De nye kontrolformer er altså nødvendige og er blevet effektiviseret bl.a. ved hjælp af moderne 
teknologi samt øget brug af det senmoderne samfunds konstante risiko for fiasko: ”…den mere 
”tavse” normative kontrol, som nu udøves af arbejdsgivere, hvor midlertidige projektansættelser,  
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truslen om massefyringer og nedskæringer, det konstante krav om opgradering af kvalifikationer,  
overvågning af e-mails, differentierede lønsystemer og individuelle bonusordninger osv. er blevet  
dagens orden.” (Jacobsen, 2004:96).
Virksomheden styres i dag ud fra ”målsætninger”, ”værdier” og ”teamspirit”. Der lægges vægt på 
arbejderens menneskelige ressourcer såvel som individuelle, vidensmæssige, kommunikative og 
sociale evner. Arbejderen skal være omstillingsparat og indgå aktivt i udviklingen af produktionen. 
Dermed er det centrale for den senmoderne arbejder ikke manuelt arbejde, men derimod arbejderens 
kommunikative og intellektuelle evner (Hvid, 2004).
Den teknologiske udvikling har ændret arbejderens rolle fra håndværksmæssig til ansvarsmæssig 
kunnen. Der kræves overblik, viden og ansvar når noget går galt i produktionen. Den senmoderne 
arbejder skal ikke udføre planlagte og rutineprægede funktioner, men nærmere kunne gribe ind hvis 
produktionen ikke forløber som planlagt (Hvid, 2004).
Udviklingen er ikke ensbetydende med, at alt rutinemæssigt arbejde er forsvundet, men det er i 
højere grad blevet integreret i ikke industrielle sektorer såsom serviceproduktion og detailhandel, 
eksempelvis i callcentre og i fastfoodkæder (Hvid, 2004)
Sennett mener at tilgangen til arbejdet og arbejdspladsen, samt relationerne mellem kollegaer og 
arbejdsgiver, og dermed arbejdsmoralen er ændret under de fleksible produktionsformer. 
En af de afgørende ændringer, der har medført disse forandringer er nye ledelsesformer samt 
indførelsen af teamwork som en normal indretning af arbejdet. Teamwork er specielt interessant, da 
det ændrer afgørende på forholdet mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Teamworket er i mange 
tilfælde projektorienteret og dermed er holdet knyttet til enkelte opgaver, hvad enten disse findes 
inde for den samme virksomhed eller opgaverne udføres for forskellige firmaer. Til hver opgave er 
man i en ny konstellation af kollegaer og chefer, og derved mister anciennitet en stor del af sin 
betydning i arbejdet.
Endvidere kan der i forbindelse med teamworkstrukturen tales om en, på overfladen, horisontal 
ledelsesstruktur i modsætning til taylorismens vertikale og hierarkiske ledelsesformer. 
Medarbejderne coaches til at holde øje med hinanden. Det er ikke længere lederen mod arbejderne, 
da lederen selv fremstår som en af arbejderne. Han er blot blevet holdleder, holdkaptajn, eller 
projektkoordinator. Dette er ifølge Sennetts den største bedrift som virksomhedslederen kan begå: 
”Chefen, der erklærer, at vi alle er tidens og stedets ofre, er måske den snedigste og mest luskede 
person... ...Han har lært sig den kunst at udøve magt uden at blive gjort ansvarlig. Han har hævet  
sig selv op over dette ansvar og lagt arbejdets byrde på skuldrene af de andre ”ofre”, som 
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tilfældigvis arbejder for ham.”  (Sennett, 1999:128). Anvendelsen af teamwork i det fleksible 
arbejde ændrer altså ikke grundlæggende ved magtforholdene i virksomhederne. Ledelsen fralægger 
sig blot ansvaret og opbygger en forestilling om, at alle medarbejdere er spillere på det samme hold. 
En forestilling om at alle er underlagt de grundlæggende strukturer. Dvs. om virksomheden kan 
modstå presset fra andre aktører og faktorer. Ansvaret for virksomheden bliver et fælles anliggende 
og ikke noget der hviler på cheferne. Alle er ofre for tid og sted, dvs. forandringer og det er derfor 
alles ansvar at få tingene til at køre.
Denne illusion, at der ikke er nogen autoriteter, kan skabe en mangel på selvorganisering. 
Socialiseringsprocesserne kan blive svære at gennemskue, da man ikke har en autoritet at spille op i 
mod. Det skal i forbindelse med ovenstående nævnes, at Sennett trods sin store skepsis overfor den 
fleksible kapitalismes indgriben i menneskets mulighed for selvorganisering, ikke er blind overfor 
det faktum at det moderne samfunds tryghed ikke var den ufejlbarlige lykke. Han slår fast at: ”Det 
var en klaustrofobisk tryghed, og betingelserne for den personlige selvorganisering var ubøjelige” 
(Sennett, 1999:130). Der manglede med andre ord fleksibilitet.
Sennetts teorier omhandler ikke udelukkende de ændrede strukturer under den fleksible kapitalisme. 
De nye strukturers påvirkning af den enkelte arbejder er omdrejningspunktet for mange af Sennetts 
tanker. Her er det specielt interessant, at se på den påvirkning den evige risiko for fiasko spiller for 
den enkelte og de forudsætninger denne risiko stiller for fællesskabsdannelse.
Fiasko for den enkelte bunder ikke nødvendigvis i økonomisk usikkerhed. Det er ikke i så høj grad 
faren for fjernelse af medarbejderens økonomiske grundlag, der er i vente hvis medarbejderen fejler. 
Begrebet fiasko skal derimod forstås som den generelle risiko for at miste sine sociale bånd, når 
man fejler. Det er det omskiftelige arbejdes konstante fare for at blive overflødiggjort eller ikke at 
leve op til kravene som fleksibiliteten stiller den enkelte overfor. 
Forudsætningen for at danne fællesskaber gennem sit arbejde undergraves af fleksibilitetens 
teamstruktur og dermed udfordres den sociale ballast, der kan modsvare fiaskoen. Strukturen skaber 
en overfladisk tilgang til arbejdet, da næste arbejdsdag kan bringe helt nye opgaver, udskiftning af 
kollegaer eller afskedigelse. Dermed bryder teamstrukturen med tidligere tiders grundlæggende 
målsætning om at skabe sig en karriere, forstået som muligheden for at følge en velordnet vej 
gennem livet. Denne mulighed er ikke til stede i de omskiftelige situationer, arbejderen står overfor 
i fleksibilitetens æra. Den fleksible kapitalismes indtrængen i muligheden for et velordnet livsforløb 
skaber et afsavn og en længsel efter et fællesskab: ”Alle de emotionelle betingelser, vi har iagttaget 
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på arbejdspladsen, fremmer denne længsel: fleksibilitetens usikkerhed, fraværet af rodfæstet tillid  
og gensidige forpligtigelser, teamworkets overfladiskhed, og først og fremmest angsten for ikke at  
blive til noget i verden, ikke ”få et liv” i kraft af sit arbejde. Alle disse betingelser driver folk ud i  
jagten på andre muligheder for følelsesmæssig tilknytning og dybde” (Sennett, 1999:155). 
Arbejdets overfladiske, omskiftelige form gør det umuligt at opnå trygheden i arbejdet og social 
tryghed søges i andre former for fællesskaber, de lokale og de nære.
3.4 Forbrugersamfundet3
Zygmunt Baumans nyere teorier kredser om, hvordan kravet om fleksibilitet afspejler sig i 
menneskets sind og menneskets relationer til samfundet.
Han siger, at menneskets tilknytning til arbejdsmarkedet ikke længere er kontinuerlig og at den 
individuelle såvel som den kollektive identifikation ikke længere er forbundet til ens jobfunktion, 
men til ens forbrugsvaner. 
Baumans betegnelse for det senmoderne samfund er ”det moderne flydende forbrugersamfund”, da 
han mener, mennesket er gået fra en producent- til en forbrugerrolle.
Identiteten i forbrugersamfundet bygger på forbruget og dermed er identiteten ikke en homogen 
størrelse, men foranderlig, ligesom forbruget. Identiteten forandres nemlig i takt med, at forbruget 
ændrer sig. Dermed bliver identiteten også fleksibel og omstillingsdygtig.
Industrisamfundets arbejde og tilhørende arbejdsetik, lagde vægt på menneskets indtræden i 
kollektive processer. Forbrugersamfundet lægger primært vægt på den enkelte, med fokus på det 
individuelle forbrug, eller mere overordnet med fokus på den enkeltes mulighed for selvrealisering.
For en sammenligning af disse to overordnede former for samfund er det interessant at kigge på det, 
som Bauman beskriver som skiftet fra arbejdsetikkens vold til forbrugsæstetikkens svøbe. Det 
grundlæggende i dette er et skift i formen af krav. Fra et kollektivt krav om at alle skulle arbejde og 
yde deres del til samfundet, til et krav fra den enkelte, der er mere forbrugerorienteret. Kravet er nu 
rettet fra den enkelte mod samfundet med et fokus, der siger ”hvad kan jeg som individ få ud af 
samfundet?”. Det centrale for mennesket i det flydende moderne forbrugersamfund bliver altså 
nyttemaksimeringen af ens eget livsprojekt. 
Dette skift, fra fokus på arbejdsetik og det kollektive til det individuelle forbrug, er selvskrevet til 
også at ændre synet på arbejdsløshed. Fra at være et kollektivt problem, er arbejdsløshed ifølge 
Bauman blevet et individuelt problem og dermed en individuel fiasko.
3  Afsnittet bygger på: Bauman, 2002 og Jacobsen, 2004
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Ligesom Sennett skriver Bauman om risiko; nemlig risikoen for fiasko. Bauman siger, at hvis man 
betragter sit arbejde som varigt og sikkert, er man på det fleksible arbejdsmarked, sikret skuffelse 
og dermed følelsesmæssig katastrofe. Han hævder videre, at det fleksible arbejdsmarked, dermed 
ikke tillader begejstring og engagement, da det ikke kan betale sig, fordi man har en lav grad af 
jobsikring og bare ender ud med skuffelse og fiasko, hvis man engagerer sig.
Baumans konklusion lægger sig meget op ad Sennetts, nemlig at i og med vi er gået fra et 
rutinepræget og kollektivt arbejdsmarked, til et foranderligt og individfokuseret arbejdsmarked, har 
arbejdsmarkedet udviklet sig til en daglig kamp med vindere og tabere.
Han billedliggør de processer der foregår på arbejdsmarkedet, ved betegnelsen kasinosamfundet. På 
et kasino kan succes hurtigt vendes til fiasko og man kan aldrig vide sig sikker, da man lige så 
hurtigt som man vandt pengene kan tabe dem igen. 
I kasinosamfundet kan man aldrig slappe af i sit arbejde, da man dagligt får testet sin 
omstillingsevne. I industrisamfundet var det nok at bevise sit værd en gang for alle, men i dag, hvor 
ens arbejdsfunktioner er i konstant skift, må man dagligt yde mere og hævde sig selv. Dette skaber 
en usikkerhed, der er et af kernebegreberne hos Bauman. 
I industrisamfundet var der en stor jobsikkerhed, da man som oftest havde sit job ”på livstid”. 
Bauman mener, at de nye stillinger som regel er tidsbegrænsede eller deltidsansættelser, og dermed 
har mennesket i dag fået en større mængde frihed, men på bekostning af sikkerheden. 
Bauman mener, at friheden ikke er noget selvvalgt, men en tvungen løsrivelse fra arbejdsmarkedet, 
og at fleksibiliteten i sidste ende kun kommer virksomhederne til gavn. Mennesket kan føle en vis 
frihed forbundet med fleksibiliteten, men i sidste ende underminerer fleksibiliteten kollektivet og 
stiller mennesket alene mod systemet og er derfor på ingen måde en gevinst for mennesket. Han 
mener at ”viljen” til fleksibiliteten og dermed frihed udspringer af frygt.
I industrisamfundet var der frygt for ikke at kunne mætte sin familie. Dette mener Bauman ikke 
længere er et problem i det rige vesten, frygten bunder nu i, om samfundet har brug for en, da de 
fleste ikke har en vigtig producentrolle. I forbrugersamfundet er der en konstant frygt for 
overflødighed. Menneskets rolle er nu defineret som forbruger, men det ikke er alle, der er i stand til 
at forbruge, hvis de er udenfor arbejdsmarkedet og ikke tjener penge til forbrug. I 
forbrugersamfundet er man derfor fattig, hvis man ikke kan tage del i forbruget, da forbrug er 
målestokken for et vellykket liv. For at være forbruger skal man være i arbejde for at tjene penge 
nok til at dække både det fundamentale behov og forbruget. Hvis man ikke er i stand til det, er man 
ifølge Baumans optik en defekt forbruger. 
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3.5 Risikosamfundet4
Becks diagnose af vores samfund er, at det har udviklet sig til et risikosamfund. Beck ser ikke 
risikosamfundet som modernitetens afslutning, men derimod som en ny fase af 
moderniseringsprocessen. Industrisamfundet var første fase, og han ser det ”nye” risikosamfund i 
forlængelse af dette.
Han påpeger, at der i kølvandet på industrisamfundet, er opstået en masse utilsigtede konsekvenser 
på grund af industriens produktionsformer. Dette har skabt en masse nye farer, især miljømæssige, 
såsom pesticider i drikkevandet, skovdød og huller i ozonlaget.
Samfundets risici er dog ikke kun knyttet til miljøfarer, men er også stærkt påvirket af det 
senmoderne samfunds aftraditionalisering og individualisering. Dette skaber nye former for risici i 
form af øget sårbarhed, da man står alene med frygten.
I kraft af, at de traditionelle fællesskaber mennesket indgik i, såsom klasse, familie og kollegiale 
bånd er i opløsning i det senmoderne arbejde, så står mennesket alene overfor de nye farer. Dette 
har fremkaldt et behov for at indgå i andre former for fællesskaber. Her introducerer Beck 
betegnelsen risikofællesskaber, da mennesket kan indgå i sociale relationer på baggrund af dets 
frygt.
I det som Beck betegner den ny, anden eller refleksive modernitet er de primære kendetegn risiko, 
globalisering, individualisering og refleksivitet. 
Arbejdet er en naturlig del af undersøgelsen omkring den ny modernitet. Beck omtaler arbejdet i 
den ny modernitet som værende karaktiseret ved en ”brasilianisering”.: ” brasilianisering 
illustreres bl.a. ved forekomsten af det prekære, diskontinuerte, flygtige, flossede, uformelle,  
mangfoldige, uoverskuelige og usikre i såvel de strukturelle vilkår for som livsbiografiske løsninger 
på arbejdslivet i Vesten.”(Jacobsen, 2004:90) Altså grundlæggende en ændring af arbejdets form og 
indhold, samt i dets påvirkning af mennesket, der ligner den, der bliver lagt frem af Sennett. 
Endvidere karakteriserer Beck arbejdet i det senmoderne samfund via fem dimensioner, der alle 
spiller afgørende ind på arbejdets ændrede karakter: globalisering, økologisering, digitalisering, 
individualisering og politisering.
Globaliseringen skaber en markant ændring i og med at arbejde og produktion er blevet frigjort fra 
stedets og rummets dimension. Der skabes latente risikoer for det, ifølge Beck, kulturelt-stedbundne 
arbejde. Hvis arbejderen er bundet til et sted, men produktionen er blevet frigjort ender vi i en 
4  Afsnittet bygger på: Beck, 2002a, Beck 2002b og Jacobsen, 2004. 
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situation, hvor hele samfundet kan være truet. Hvis produktionen skifter lokalitet ender arbejderen 
uden brød på bordet og staten uden skatteindtægter. 
Økologiseringen omhandler, hvorledes globaliseringen har spredt produktionen til alle steder på 
jorden og dermed spredt dens påvirkning af miljøet. Der skabes i denne forbindelse hele industrier, 
der samler op på globaliseringens utilsigtede, miljømæssige konsekvenser.
Digitaliseringen har muliggjort globaliseringen og samtidig muliggjort en ny (an)alfabetisering. 
Den digitale kommunikation er et krav for at kunne blive en spiller i en globaliseret verden. 
Karakteren af arbejdet ændres samtidig drastisk i takt med, at digitaliseringen gør det muligt at 
frigøre en del af produktionen fra den rumlige dimension. 
Individualiseringen skabes af tre sammenfaldende fænomener: ”Den livsverdensmæssige 
aftraditionaliseringsproces, det vil sige at normalbiografien bliver til en valg- eller gør-det-selv-
biografi. Endvidere bliver arbejdet tidsligt og kontraktmæssigt ”hugget itu”, og forbruget bliver 
individualiseret. Der opstår individualiserede produkter og markeder” (Beck 2002:87). De 
individualiserende træk ved det andet moderne karakteriserer Beck, som det måske mest afgørende 
træk, hvilket spænder i god tråd med Sennetts overvejelser.
Politikken har i takt med arbejdets forandring ændret sig. Fordismens arbejdsborger, der med 
opnåelsen af materiel velstand blev afpolitiseret, bliver genpolitiseret af individualiseringen og 
prekariseringen. 
Beck lægger, ligesom Bauman, vægt på den ændrede tilgang til arbejdet med hensyn til tidligere 
tiders arbejdsetik. Han er dog mindre tilbøjelig til at karakterisere det senmoderne samfund som 
værende uden arbejdsetik, men nærmere fremhæve det paradoks, et krav om arbejde sætter den 
enkelte i. Produktiviteten var ifølge Beck på sit højeste i moderniteten og skabte en forestilling om, 
at der kunne komme arbejde til alle. Via denne forestilling blev der kreeret en blindhed for det 
paradoks, at en stigende produktivitet pga. teknologisk udvikling og effektivisering fører til 
arbejdsløshed. Maskiner og effektivisering overtager simpelthen det manuelle arbejde. Det er derfor 
en farlig vej at lade arbejdsetikken være ledestjerne for det senmoderne menneske og samfund, da 
det er den ufejlbarlige vej mod fiaskoen for det ufuldendte, arbejdsløse individ i den refleksive 
modernitet. 
Den øgede individualisering gør os ifølge Beck ikke mere frie. Jo mere vi løsrives fra de kollektive 
fællesskaber, desto mere bliver vi afhængige af forbrug, det sociale sikringssystem og forskellige 
former for eksperter og terapeuter. Der skabes dermed en form for institutionel afhængighed. 
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3.6 Delkonklusion
Sennett, Beck og Bauman tegner alle et billede af, at forholdene på arbejdsmarkedet er i forandring, 
da fleksibilitet bliver et grundvilkår.
Dette er sket i forbindelse med, at virksomhederne, for at kunne bibeholde deres konkurrenceevne 
på det globale marked, er nødt til at kunne omstille deres produktion, og dermed er den senmoderne 
arbejder også nødt til at kunne omstille sig i forhold til sin arbejdsfunktion.  
Kravet om fleksibilitet ændrer forholdene for det enkelte menneske, da fleksibiliteten sætter større 
fokus på individet. Der stilles i højere grad krav til det enkelte individ frem for kollektivet. Denne 
individualisering ændrer menneskets forhold til arbejdet, dets sociale relationer og 
identitetsdannelse. 
I det moderne samfund var ens karriere mere eller mindre fastlagt, nu skal man selv sammenstykke 
den gennem konstant refleksion. Dermed er der ikke længere kontinuitet i ens arbejdsliv og dette 
kan få følger for ens identitetsdannelse, da der, som Bauman udtrykker det, kan skabes en fleksibel 
identitet. 
Det moderne samfunds sikkerhed i form af fast arbejde er blevet en illusion, da arbejderen skal 
kunne omstilles i takt med skiftende krav til funktion. Dermed bliver det et grundvilkår for den 
senmoderne arbejder at kunne håndtere risiko og fiasko. 
Alle tre teoretikere påviser, at arbejdslivet undergår forandringer, der ikke er til det bedre for 
mennesket og dermed ikke til samfundet som hele. Det grundlæggende element, der truer 
mennesket, er at solidariteten er i skred. I og med at der på arbejdspladsen foregår en kamp om 
succes, hvor ens konkurrenter er ens kollegaer, bliver hovedformålet for det enkelte menneske at 
maksimere nytten af ens eget livsprojekt. Medarbejderne overlades i højere grad til sig selv og 
fleksibiliteten giver virksomhederne en stigende grad af usynlig kontrol og øger virksomhedens 
mulighed for at maksimere medarbejdernes produktivitet. 
Fleksibiliteten er, i sin nuværende form, et krav fra markedet til virksomhederne og fra 
virksomhederne til den enkelte. Hvis fleksibiliteten kan vendes i et perspektiv, der tager 
udgangspunkt i medarbejderens behov, vil man kunne se fleksibiliteten som en faktor, der kan 
nedsætte risikoen for stress, udstødelse og fiasko. Dette vil implicit være genstand for analyse, 
eftersom vi vil behandle fagbevægelsens muligheder for organisering og varetagelse af de fleksible 
medarbejderes interesser. Disse mulige positive effekter af fleksibiliteten er ikke en grundlæggende 
del af teoretikernes felt. Deres forsigtige udsagn om ændringer bryder dog alle med den senmoderne 
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og moderne arbejdsorganisering og er dermed ikke et ønske om tilbagevenden til samlebåndets 
klaustrofobiske tryghed.
Det bliver afgørende for udviklingen af det senmoderne samfund hvorvidt mennesket, der rammes 
af de negative konsekvenser af fleksibiliteten, får et talerør. Fagbevægelsen kan ses som en mulig 
stemme for den fleksible arbejder. Det er dog værd at overveje, om fagbevægelsens kollektiv kan 
overleve individualiseringen. En mulighed for fagbevægelsen kunne være de risikofællesskaber, 
som fleksibilitetens negative konsekvenser kan skabe. Hvorvidt en fagbevægelse opstået i det 
moderne samfund kan omstille sig til en fleksibel virkelighed og skabe et nyt kollektiv, vil blive 
diskuteret senere. 
Under alle omstændigheder kan man forestille sig at et samfund, der fortsætter i den retning 
Sennett, Beck og Bauman har udstukket vil skabe splittede individer. Hvis en af grundpillerne for 
produktivitet, under en teamworkstruktur, bliver menneskets evne til at indgå i sociale relationer, 
bliver det interessant at observere denne påvirkning af individerne i og med at et af de mest basale 
menneskelige behov, social kontakt, bliver genstand for profit. 
At være arbejder i det senmoderne samfund kræver ikke blot gode faglige kompetencer, men også 
sociale. Det afgørende bliver om alle får udviklet disse kompetencer, det bliver ikke længere nok at 
tage en uddannelse, man skal også kunne indgå i en indviklet teamstruktur. Det interessante er, hvad 
der vil ske med de mennesker, som på den ene eller anden måde ikke formår at arbejde under denne 
struktur. Vil de blive skubbet ud fra arbejdsmarkedet og derved ikke kunne forbruge og med 
Baumans ord blive de nye fattige?
Ifølge Bauman ses arbejdet ikke længere som det grundlæggende for menneskeligt værd. Det 
afgørende for mennesket bliver i stedet forbrug. Dette er også med til at skabe ”en ny” 
fattigdomsgruppe, da de mennesker, der står udenfor arbejdsmarkedet eller er usikre i deres arbejde 
eller indkomst og derfor ikke er i stand til at forbruge, bliver defekte forbrugere. Dette får også stor 
betydning for menneskets selvværd og selvtillid. 
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4 Fagbevægelsen
4.1 Indledning
I det følgende afsnit vil vi beskrive fagbevægelsens opståen og redegøre for organisations- og 
aftalesystemet, som er gået fra decentralt styret til multiniveau-regulering. 
Vi mener, det er vigtigt at give et kontinuerligt blik ind i fagbevægelsens udvikling, da man for at 
kunne sige noget om dens nye udfordringer og diskutere, hvordan den bedst varetager det 
senmoderne menneskes interesser, må se på, hvilke bånd der begrænser fagbevægelsens 
handlemuligheder.
4.2 Fagforeningens opståen som følge af samfundsforandringer 
Da de første danske fagforeninger blev dannet i slutningen af det 19. århundrede, gennemgik det 
danske samfund en voldsom forandring fra en feudal til en kapitalistisk produktionsmåde (Due, 
1993).
Selvom Danmark i fagforeningernes start stadig var karakteriseret af små virksomheder med 
håndværksmæssig produktion (Due, 1993), blev der alligevel etableret et kapitalistisk 
markedssystem gennem industrialiseringsprocessen, som var med til at opløse det tidligere 
reguleringssystem5 (Due, 1999).
Køb og salg af arbejdskraft blev stillet friere og arbejdernes utilfredshed steg, da de begyndte at se 
det som en tvang at arbejde, fordi reguleringen kun foregik på arbejdsgivernes præmisser. Der 
opstod et behov for at stille økonomiske krav til arbejdsgiverne og det var mest effektivt at gøre det 
i fællesskab. Dermed voksede fagforeningerne frem (Due, 1993). 
4.3 Fra decentral strategi til centraliseret aftalesystem
I 1870’erne og 1880’erne startede kampen mellem de relativt få og små faglige organisationer og de 
endnu svagt industrialiserede virksomheder (Due, 1993). Fagbevægelsen begyndte at anvende en 
decentral faglig strategi, hvor de enkelte arbejdere inden for et fag i et lokalt område strejkede. 
(Due, 1999).
Denne kampstrategi blev kaldt omgangsskruen, da de benyttede sig af, at de samlet i deres 
lokalområde kunne presse de små virksomheder, når de strejkede mod dem en for en (Due, 1999).
5  Her tænkes på laugsystemet, som byggede på et lokalkontrolleret marked (Due, 1999)
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Da arbejdsgiverne ikke var organiserede på det tidspunkt, stod de praktisk talt magtesløse over for 
den strategi (Due, 1993).
I 1886 organiserede arbejdsgiverne sig i Dansk Arbejdsgiverforening, DA, for at danne modpol til 
fagbevægelsen og værne sig mod arbejdernes decentrale kampstrategi (Due, 1993). 
Arbejdsgiverne startede centralstyrede lockouter, som gjorde det umuligt for fagbevægelsen at 
tvinge sine krav igennem uden at lægge et stort, fælles pres – for når arbejdsgiverne udvidede de 
lokale, branchemæssigt afgrænsede strejker til mere omfattende lockouter, var det nødvendigt at 
inddrage et højere niveau af organisationen og andre fagforeninger i konflikten. (Due, 1999). Derfor 
organiserede fagbevægelsen sig i De Samvirkede Fagforbund (DsF- det nuværende LO) i 1898.
Dette mundede i 1899 ud i en storkonflikt. Under striden var arbejdsgivernes mål, at der skulle 
etableres et institutionaliseret aftalesystem, hvor forhandlingerne og overenskomsterne blev indgået 
centralt. Altså hvor hovedorganisationerne indgik i forhandlinger på medlemsorganisationernes 
vegne (Due, 1999). Arbejdsgiverne så centraliseringen som en forudsætning for at modarbejde 
arbejdernes omgangsskrue (Due, 1993). 
Konflikten sluttede i 1899 med Septemberforliget, som sikrede arbejdernes ret til at strejke og 
organisere sig, og arbejdsgiverne ret til at lede og fordele arbejdet6 (Due, 1993). 
Med Septemberforliget blev DA’s mål om etableringen af et centraliseret aftalesystem med 
institutionaliseret konfliktløsning delvist opfyldt; et system, der også regulerede de kollektive 
arbejdsstandsninger, ved at indføre regler som varsling af konflikter (Due, 2001).
Alle fagforeningens medlemsorganisationer blev bundet af de indgåede forlig og de centrale 
overenskomster, der blev vedtaget, men medlemsorganisationerne var stadig med til at føre lokale 
lønforhandlinger (Due, 1993). Der var således ikke tale om en fuldkommen centralisering. 
Det lokalt baserede lønsystem har været med til at skabe en dynamik i det centraliserede 
overenskomstsystem, og været med til at danne forudsætningerne for Danmarks høje grad af 
numerisk fleksibilitet (Due, 1999).
4.4 Fra centralisering til centraliseret decentralisering
Aftalesystemet i Danmark var op gennem det 20. århundrede præget af, at forhandlingerne blev ført 
på centralt niveau. Men i 1980’erne begyndte man at kunne ane en tendens til, at stadig flere 
beslutninger og kompetencer blev decentraliseret ud til de enkelte virksomheder og lokalområder. 
Dette kom sig af, at der blev stillet andre og nye krav til fagforeningerne, som ikke kunne klares 
6  herunder også at ansætte og afsætte medarbejdere tilnærmelsesvist frit – populært kaldt hyre&fyre-modellen(Due, 
1993)
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med en kollektiv beslutningstagen. (Due, 1999). Der skete en ændring af virksomhedernes behov, 
som det centraliserede aftalesystem ikke kunne opfylde. Der var brug for mere fleksible løsninger, 
der kunne tilpasses de enkelte virksomheders konkurrencesituation (Due, 2001).
Denne stigning i den lokale aftalefrihed indenfor centrale rammer bliver ofte omtalt som 
centraliseret decentralisering (Due, 2001).
Det er et udtryk for en proces, hvor der trods decentralisering af forhandlingskompetencer fortsat er 
en vis central styring, hvor de væsentligste principper i det centrale aftalesystem er flyttet ud på det 
lokale niveau (Due, 2001).
I Danmark har vi formået at opretholde aftalesystemet, men der er eksempler fra andre lande på, at 
fleksibiliteten og kravet om centraliseret decentralisering har ført til en erodering af aftalesystemet. 
Et godt eksempel er England (Due, 1999). I England er der i stedet for en centraliseret 
decentraliseringsproces sket en desorganiseret decentraliseringsproces; en proces, hvor der ikke 
bare er sket en decentralisering, men også en desorganisering, hvor de kollektive organisationer på 
såvel arbejdsgiver- som lønmodtagersiden er blevet svækket betydeligt, og erstattet med lovgivning 
(Due, 2001).
4.5 Fra centraliseret decentralisering til multiniveau-regulering
I dag snakker forskere fra Forskningscenter for Arbejdsmarkeds- og Organisationsstudier, ved 
Sociologisk Institut på Københavns Universitet, FAOS, om begrebet multiniveau-regulering, som er 
begyndt at påvirke den måde arbejdsmarkedet bliver reguleret på (Due, 2001). Man kan ikke snakke 
om et fuldstændigt skift, det er blot en tendens, og noget man kunne forestille afløse centraliseret 
decentralisering af det danske aftalesystem på sigt (Due, 2001). 
Multiniveau-regulering afspejler den kompleksitet, der præger arbejdsmarkedet. Der er både 
individuelle aftaler, kollektive overenskomster og lovgivning, hvor der både er tendenser hen imod 
centralisering, decentralisering og internationalisering. Der er mange aktører med forskellige 
interesser, som handler på mange forskellige niveauer, både det nationale, det regionale og det 
lokale. Arbejdsmarkedesreguleringen i Danmark bliver præget af udviklingen på det internationale 
reguleringsniveau og især EU og er dermed tvunget til at indgå i et netværk af multiniveau-
relationer med både nationale og internationale aktører (Due, 2001).
Sammenhængskraften mellem de forskellige niveauer har især været varetaget af arbejdsmarkedets 
hovedorganisationer LO og DA. Magtbalancen er ved at tippe fra hovedorganisationsniveau til 
lokalniveau, så denne sammenhængskraft er ved at smuldre (Due, 2001).
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I multiniveau-regulering er der ikke, som i centraliseret decentralisering, et samlet center, hvor 
rammerne bliver udformet. Styringen er ad-hoc-præget og centret skifter karakter, alt efter hvilke 
interesser, der er på spil. Dette fænomen kaldes også netværksstyring (Due, 2001).
Den pågældende aktør handler efter en rationel, nyttemaksimerende strategi. Jesper Due udtrykker 
det således: ”Aktørerne foretager på baggrund af økonomiske, politiske og kulturelle betingelser og 
konjunkturelle forhold situationsbetingede strategiske og taktiske valg, som har tydelige og 
blivende effekter på det system, de indgår i…” (Mailand, 2001:78). Det vil sige, at alt efter hvilken 
aktør, der indgår i arbejdsmarkedsreguleringen, vil der ligge forskellige rationaler og mål bag og 
dermed er reguleringen ikke samlet på ét niveau (Due, 2001). 
Det medfører også, at hvor centralisering og centraliseret decentralisering er hierakisk opbygget og 
bygger på en top-down styring, hvor hovedorganisationerne ”dikterer” overenskomsterne og 
rammerne for forhandlingerne, så er der i multiniveau-regulering også en buttom-up-styring, hvor 
eksempelvis medlemsorganisationerne kan sætte dagsordenen (Due, 2001).
4.6 Fagbevægelsen i krise?
LO's medlemstal er steget støt gennem hele det 20. århundrede, men fra midten af 1990'erne vendte 
udviklingen. Siden da har LO mistet omkring 76.000 medlemmer.
Fig. 3: LO medlemstal fra 1898-2005 Kilde: Albæk 2005
LO har lavet en analyse af årsagerne til den aktuelle medlemssituation og fandt blandt andet belæg 
for følgende tre forklaringer på medlemstilbagegangen:
• LO forbundenes medlemstilbagegang skyldes forskydninger i erhvervsstrukturen. De 
brancher, der vokser har en lavere organisationsprocenter end de øvrige brancher. 
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• Et øget uddannelsesniveau får LO forbundene til at miste terræn i forhold til de øvrige 
faglige organisationer: Færre og færre har en ikke-kompetencegivende uddannelse, mens 
flere og flere får en videregående uddannelse.
• Lønmodtagere, der ikke har en fast tilknytning til arbejdsmarkedet - de såkaldt atypiske 
ansatte - er vanskelige at organisere: Selvbeskæftigede og midlertidigt ansatte lønmodtagere 
har lavere organisationsgrad end fastansatte lønmodtagere.
(www.lo.dk/smcms/6329/Fremtiden/Fagbev_fremtid/3672/3673/Index.htm?ID=3673, d. 3/1-06)
4.7 Septemberforliget og i dag
Principperne bag forliget fra 1899 og centraliseringen af forhandlingssystemet kan stadig findes i 
Danmarks nuværende aftalesystem. Hovedpunkterne kan sættes op som følgende:
• Et gennemorganiseret arbejdsmarked, med stærke organisationer fra begge parter.
• Centraliserede forhandlinger for overenskomster, der synkroniseres hvert andet år, med en 
statslig forligsinstitution til at mægle og sikre en samlet afgørelse.
• Et konsensusbaseret forhold mellem de modstående parter.
• Aftalemæssig regulering, med en begrænset regulering via lovgivning. Dvs. at det er et 
voluntaristisk (frivilligt og uafhængigt) system.
(Due, 1999)
Med de nye tendenser hen imod multiniveau-regulering kan de principper, der ligger bag 
forhandlingssystemet, være svære at opretholde.
For det første er medlemstallet faldende i arbejdsmarkedets organisationer, hvormed man kan 
antage, at deres styrke også er faldende. For det andet er centeret i aftalesystemet ikke klart 
defineret i multiniveau-regulering og for det tredje, kommer der stadig flere krav om lovgivning på 
arbejdsmarkedet fra EU’s side, som bryder med det voluntaristiske system. 
Et af de steder, hvor der er en konflikt mellem EU og den danske model, er arbejdsretten - en 
domstol, som behandler sager med påstand om brud på kollektive overenskomster. 
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EU er meget skeptiske overfor arbejdsretten (Nielsen, 2003), da den dækker kollektive rettigheder 
og aftaler, modsat byretten, der kun dømmer individer. Efter EU’s retsprincip skulle Arbejdsretten 
afskaffes, så det kun er muligt at dømme individuelt (Nielsen, 2003). EU mener, at det er 
problematisk, at det danske aftalesystem og Arbejdsretten i princippet kun omfatter dem der er 
organiseret i en fagforening. Fagforeningerne forsvarer dog modellen med at de uorganiserede også 
indirekte bliver omfattet, da overenskomsterne automatisk kommer til at dække dem uden for 
fagforeningen (Jørgensen, 2004).  
4.8 Tre scenarier fra LO7
Instituttet for Fremtidsforskning har udarbejdet en rapport om tre scenarier, der er mulige 
fremtidsudsigter for fagbevægelsen. Det ligges klart op, at der er tale om tre forskellige scenarier og 
at fagbevægelsen er nødt til at vælge én af dem. Det er ikke muligt for fagbevægelsen i fremtiden at 
hav en uklar profil, fagbevægelsen skal vælge. De tre scenarier er ikke opstillet som enten gode 
eller dårlige, men som sandsynlige udviklingsstrategier. 
De tre scenarier er: Den professionelle fagbevægelse, Den sociale fagbevægelse og Den personlige 
fagbevægelse.
4.8.1 Den professionelle fagbevægelse
Den professionelle fagbevægelse bygger på ligeværdighed og ikke ensartethed, og fokuserer 
dermed på det enkelte individs behov. Den ønsker at udbyde sine ydelser på markedsvilkår og er 
derfor nødt til at give medlemmerne en følelse af, at pengene er givet godt ud ellers forsvinder 
medlemsgrundlaget. Fagbevægelsen bliver derfor meget sårbar over for kritik af sløseri med 
medlemskontingenter og dette bevirker, at man hele tiden må optimere organisationen, rationalisere 
og effektivisere.
Den professionelle fagbevægelse nærmer sig formerne for en konsulentvirksomhed og yder 
forhandlingskompetencer samt arbejdsrelateret serviceydelser. Medlemmerne er kunder og skal 
enten betale en fast ydelse eller efter behov, alt efter hvor meget de bruger fagbevægelsens 
kompetencer.
Den professionelle fagbevægelse bygger på ideen om at markedet kræver stadig mere effektivitet og 
omstillingsparathed og derved bliver begrebet tryghed væsentligt for den enkelte lønmodtager. 
Denne tryghed opnås, ikke gennem sikre ansættelser, men gennem udvikling af faglige 
7  Gennemgangen af de tre scenarier er bygget på: Svendsen, 1999. 
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kompetencer, så man ved fyring kan opnå ansættelse andet steds. Fagbevægelsens opgave bliver at 
sikre medlemmernes kvalifikationer, så de har redskaberne til at håndtere forandringerne i 
samfundet. Kompetenceudvikling bliver altså et centralt tema. En anden central opgave for 
fagbevægelsen bliver at sikre medlemmernes løn og arbejdsforhold. Dette har været en kerneopgave 
i hele fagbevægelsens historie og vil fortsat være det på grund af en formodning om en stadig mere 
øget konkurrence.
Den professionelle fagbevægelse vil være markedsorienteret og spille med på markedets vilkår. Den 
vil være tvunget til at befri sig for de ideologier, den har i dag og vil i stedet rette sin kunnen mod 
det enkelte individ frem for fællesskabet.
4.8.2 Den sociale fagbevægelse
Forudsætningerne for den sociale fagbevægelse er, at der i fremtiden stadig vil være nogle kampe 
fagbevægelsen skal kæmpe, i og med arbejderens arbejdsvilkår bliver ændret i takt med 
globaliseringen. 
Den sociale fagbevægelse skal kæmpe for at præge de overordnede samfundstendenser, så de 
betyder fremskridt for lønmodtageren.  
Den sociale fagbevægelse skal arbejde politisk, men politik i fremtiden vil i højere grad være 
centraliseret opad til internationale organer og nedad til lokale beslutningstagere. Fagbevægelsen 
skal derfor styrke sine netværk og blive politisk uafhængig. 
Den sociale fagbevægelse skal som organisation styrke demokratiet indenfor egne rammer og gøre 
brug af moderne politiske værktøjer, som opinionsundersøgelser og fokusgrupper. Fagbevægelsen 
skal være en guide og et ståsted for det enkelte medlem. Den skal tage udgangspunkt i 
medlemmernes konkrete interesser og ligge vægt på at hvert enkelt medlem kan identificere sig med 
bevægelsen og finde en styrke i fællesskabet. Dette fællesskab skal brede sig på tværs af både 
fagområder og landegrænser, så fagbevægelsen står så stærkt som muligt. Dens arbejde skal først og 
fremmest foregå på den politiske arena, hvor opgaven bliver at være med til at udforme fremtidens 
samfund og vil i mindre grad have en rådgivende funktion for medlemmerne.
Den sociale fagbevægelse vil være fokuseret på overordnede politiske debatter og nedprioritere sin 
indsats på arbejdspladserne og i nærmiljøet. Dette vil betyde mindre opmærksomhed på det enkelte 
medlem og i stedet en fokusering på hvert medlem som en del af fællesskabet.
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4.8.3 Den personlige fagbevægelse
Forudsætningerne for den personlige fagbevægelse bygger på ideen om, at fremtiden byder på nye 
muligheder hvori den enkelte kan skabe sin egen arbejdsglæde og selvværd. Arbejdslivet bliver 
omdrejningspunktet for det enkelte menneske og det er igennem arbejdet at vi former vores 
identitet. Fremtiden vil være præget af stærke individer og netværk i stedet for stærke masser og 
organisationer. Der ligges vægt på at det er individet, der skaber samfundet og ikke samfundet, som 
skaber individet.
Den personlige fagbevægelse skal arbejde på at give arbejdet en stærk placering og være centrum 
for den enkeltes bestræbelser på selvrealisering. Fagbevægelsen skal arbejde aktivt for at skabe 
frihed til selvudfoldelse, socialt samvær og arbejdsglæde.
Arbejdet for den personlige fagbevægelse omhandler først og fremmest dialog med hvert enkelt 
medlem, så vedkommende er klar over sine egne muligheder og ønsker. Det handler om hvert 
enkelt medlems forhandling og frihed til at skabe lige netop de arbejdsvilkår vedkommende ønsker. 
Den personlige fagbevægelse skal levere både sociale og faglige netværk for sine medlemmer. Der 
tages udgangspunkt i den enkelte, som gennem et fællesskab med andre, der har samme 
værdigrundlag, finde stor personlig styrke.
Tryghed i forhold til ansættelse vil blive afløst af et ønske om udfordringer og udvikling og 
arbejdspladserne vil derfor i højere grad være præget af fleksibilitet vedrørende den enkelte 
medarbejders ønsker og krav, end de vil være præget af store fællesaftaler om alt fra forholdene 
omkring deltid til børnepasningsorlov. Dette betyder at det ikke kun er arbejdsmarkedspolitik 
fagbevægelsen vil engagere sig i, men derimod alt, som vedrører medlemmernes liv og 
udfoldelsesmuligheder, eksempelvis uddannelses- og socialpolitik.
Den personlige fagbevægelse vil i højere grad få en netværksfunktion for sine medlemmer og det 
enkelte menneske vil, frem for fællesskabet, være målet.
4.9 Delkonklusion
Industrikapitalismen lagde grunden for fagbevægelsen, i og med at arbejderen blev gjort til en vare, 
der kunne handles med og det blev afgørende for arbejderens materielle velstand, hvor dyrt han 
kunne sælge sin arbejdskraft. I det senmoderne samfund har arbejderen nok ændret sig, men er 
stadig underlagt de grundlæggende strukturer på arbejdsmarkedet og derfor er der stadig behov for 
en beskyttelse af arbejderens interesser. 
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Et andet kriterium for fagbevægelsens opståen var de store homogene grupper af arbejdere inde for 
samme fag eller samme funktion. Dette kriterium er ved at ændre sig, i og med at arbejderen bliver 
mere fleksibel, individualiseret og afmassificeret.
Globaliseringen, der er en af hovedårsagerne til behovet for en fleksibel produktion og dermed 
fremkomsten af den fleksible arbejder, er en af fagbevægelsens udfordringer. Der skabes med 
globaliseringen mulighed for at out-source produktionen til andre lande hvilket påvirker 
fagbevægelsens forhandlingsmuligheder i forhold til virksomhederne. Fagbevægelsens mulighed 
for at stille krav bliver svækket, hvis virksomhederne konstant har en exit-mulighed, i og med at de 
kan flytte produktionen til et andet land. 
Den stigende påvirkning af det danske arbejdsmarked fra EU er en anden udfordring, der hænger 
sammen med globaliseringen. Der stilles krav fra EU omkring arbejdsmarkedet, som implementeres 
i dansk lovgivning og grundlæggende bryder med traditionen i den danske model. 
Et aspekt ved den danske tradition, der strider imod EU er som nævnt arbejdsretten. Dette er en torn 
i øjet på EU’s syn på juridiske spørgsmål. Retslige afgørelser skal ifølge EU udelukkende omhandle 
enkelte individer og ikke give kollektive domme.
Den øgede decentralisering og indførelsen af multiniveauregulering er en tredje udfordring for 
fagbevægelsen. Fagbevægelsen sidder fast i en traditionel centraliseret decentraliseret form og har 
endnu ikke formået at omstille sig til en ny form for politisk rum, hvor beslutninger i højere grad 
tages på flere niveauer og i flere sektorer. De forskydes vertikalt opad til EU og nedad til enkelte 
arbejdspladser samt horisontalt ud af til delorganisationer. Fagbevægelsen er på vej til at omstille 
sig til multiniveauregulering, men dette er en igangværende proces, som besværliggøres af 
fagbevægelsens centralt orienterede tradition. Under alle omstændigheder stiller det fagbevægelsen 
i en ny situation, hvor centralt aftalte overenskomster får svært ved at være det bærende element i 
reguleringen af arbejdsmarkedet.
Den fjerde, og for rapporten vigtigste, udfordring er individualiseringen af lønmodtageren. Den 
ændrede tilgang til arbejdet pga. arbejdets omskiftelige karakter har svækket den enkeltes faglige 
identitet markant. Dette er en af grundene til de faglige organisationers stagnerede eller faldende 
medlemstal.(LO dokumentation). Når den faglige identitet ikke længere er entydig, så bliver det 
sværere for arbejderen at organisere sig i et konkret forbund. Samtidig med medlemsstagnationen 
stiller medlemmerne også større krav om service og støtte i konkrete tilfælde. Kollektive afgørelser 
vægtes ikke ligeså højt som individuelle krav og ønske om støtte. 
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Overstående udfordring gør at fagbevægelsen ikke længere blot kan legitimere sin eksistens ud fra 
traditionen. Arbejderen ser ikke længere sig selv som selvskrevet medlem af fagbevægelsen, han er 
ikke længere medlem blot for traditionens skyld. Den senmoderne fagbevægelse må i højere grad 
revurdere sig selv for at leve op til den fleksible arbejders krav. 
De tre strategier LO opstiller som mulige fremtidsscenarier, er til en vis grad en nytænkning af 
fagbevægelsen, men det er bemærkelsesværdigt at ingen af de tre strategier beskæftiger sig med de 
negative konsekvenser det fleksible arbejde har for medarbejderne. De går ikke ind i en nærmere 
diskussion af vilkårene for den fleksible arbejder, såsom stress, risiko og fiasko. Beck beskriver 
disse negative konsekvenser som en ny mulighed for organisering, risikofællesskabet som en 
samlende faktor og ikke som yderligere individualiserende. I alle tre fremtidsscenarier konkluderes 
at individualiseringen vil blive mere fremherskende og at fagbevægelsens eneste mulighed for at 
overleve som organisation vil være, at spille med på individualiseringens præmisser. Der lægges 
ikke op til en diskussion om fleksible vilkår og hvorvidt disse kan blive fagbevægelsens nye kampe 
og grundlag for et nyt kollektiv. Grundtanken for fagbevægelsen er at kæmpe lønmodtagerens sag 
og derfor må den logiske konsekvens af fremkomsten af nye negative påvirkninger af 
lønmodtageren, at kæmpe imod disse. Med andre ord hvis usikkerheden og risikoen bliver et 
gennemgående element i lønmodtagerens hverdag, må fagbevægelsen forsøge at opstille 
alternativer til denne. Det kan tænkes at fagbevægelsens manglende evne til at tage disse problemer 
op er den dobbelthed, der præger fleksibiliteten. Fleksibiliteten har positive elementer i sig, men 
afføder, som pointeret, også mange negative ting, såsom stress, følelsen af at stå alene og 
manglende overarbejdsbetaling. Det må være en af fagbevægelsens centrale opgaver at undersøge 
og handle på de negative sider af fleksibiliteten og kæmpe for medarbejderstyret fleksibilitet.
For os at se er denne udfordring helt essentiel for fagbevægelsens legitimitet. Hvis lønmodtagerens 
mange problemer i en omskiftelig og usikker hverdag ikke tages op, hænger fagbevægelsens 
berettigelse i en tynd tråd. 
Fagforeningens legitimitet afhænger også af dens medlemstal. Politikerne bruger parternes 
legitimitet til at sikre implementering af lovgivningen med relevans for arbejdsmarkedet, men uden 
parternes legitimitet forsvinder dermed også belægget for at opretholde det frie aftalesystem.
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5 Fleksible og ændrede strukturer i TDC 
5.1 Operationalisering af interviews
Formålet med dette afsnit er at analysere de fire kvalitative interviews med teknikere ansat i TDC.
Vi har fortaget analysen på baggrund af vores viden fra teori- og fagforeningsafsnit og ud fra en 
umiddelbar fortolkning. Vi katalogiserede interviewpersonernes udsagn efter 13 forskningstemaer: 
Pres, stress, ansvar, fleksibilitet, teamwork, struktur, netværk, kompetencer, kompetenceudvikling, 
overvågning, kontrol, regler og rammestyring. 
Derefter har vi opsamlet analysen i fem forskningstemaer: 
• Fleksibilitet
• Teamstruktur
• Netværk
• Overvågning og kontrol
• Pres og ansvar
Vi starter analysen med en kort beskrivelse af TDC som virksomhed, teknikernes vilkår i TDC samt 
med en redegørelse af de tre medarbejdertyper vi mener, der er repræsenteret i interviewene. Disse 
redegørelser er bygget på baggrund af interviewene.
5.2 TDC som virksomhed8
TDC er et aktieselskab, der tidligere hed Tele Danmark og før det KTAS. Den danske stat havde 
aktiemajoriteten i TDC, men i 1998 overgik aktiemajoriteten til det amerikanske selskab Ameritech 
(nu SBC) gennem et salg. TDC har endnu en gang gennemgået et salg og står nu til at blive 
overtaget af en række kapitalfonde. Hverken privatiseringen eller det nylige salg af TDC vil lægge 
til genstand for analyse. 
TDC består af flere datterselskaber, der er opdelt efter funktioner f.eks. TDCkabeltv, TDCmobil og 
TDCtotalløsninger. 
De interviewede teknikere er ansat i samme team9 bestående af 30 teknikere i TDCtotalløsninger. 
8  Bygger på Deickow 2004, samt artikel ”Vi har skabt et nyt paradigme” i tillægget Børsen Executive, i Børsen, 
fredag/søndag 9-11. december 2005, s. 6-7.
9  Teamet er ikke projektorienteret som beskrevet i afsnit 3.3
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Teams’nes opgaver skifter i takt med den informationsteknologiske udvikling, da TDC’s produktion 
består af IT-services.   
5.3 Teknikernes vilkår
Arbejdet som tekniker i TDC har udviklet sig markant. Alle teknikere i TDC har nu fået deres egen 
bil stillet til rådighed, som står hjemme hos dem selv. I hver bil er der installeret en computer, der 
fortæller teknikeren, hvilke arbejdsopgaver han skal udføre i løbet af dagen. Hver morgen skal 
teknikeren tænde sin computer et kvarter før mødetid for at tjekke, hvilke opgaver han har og 
planlægge sin arbejdsdag. Teknikeren kører direkte fra sit hjem ud til den første kunde.
Resten af dagen strukturerer den enkelte medarbejder selv og han kan køre direkte hjem fra den 
sidste kunde. Hvis en medarbejder enten ikke kan nå alle sine opgaver eller bliver færdig før tid, så 
skal han melde dette til jobkoordinationen. Jobkoordinationen enten fratager eller tildeler så 
vedkommende opgaver. Hvis medarbejderen har problemer med en opgave, kan han melde det til 
jobkoordinationen, som så kan sætte en anden teknikker på opgaven eller sende en til hjælp.
Tidligere mødtes alle teknikkerne til et morgen- og aftenmøde, hvor henholdsvis arbejdsdagen blev 
planlagt og evalueret. Nu afholdes der kun ét ugentligt møde for teamet, hvor cheferne og 
tillidsmanden informerer. 
5.4 De tre medarbejdertyper
Der er stor forskel på specielt alderen, men også mentaliteten hos de interviewede teknikere. De kan 
inddeles i tre typer: 
Den første type repræsenteres af Arne. Han er en ældre medarbejder og er ansat på 
tjenestemandsvilkår. Han har været ansat i firmaet siden 1967 og giver klart udtryk for, at der er 
nogle ting, der har ændret sig. Den ældre gruppe af medarbejdere har svært ved at omstille sig til 
specielt brugen af computere og det øgede arbejdspres. Arne udtrykker sit forhold til computeren 
meget præcist: ”Så så der sad den[computeren, MP] der bare, og så var det jeg sad med alle 
talenterne der og skulle til at finde ud af det” (Arne linie 190-191). 
Den anden type af medarbejdere består af midaldrende medarbejdere, der er mere vant til omstilling 
og ændring i forholdene. I interviewene udgøres de af Niels og Ole, som henholdsvis er 
fællestillidsmand og tillidsmand for Mikael og Arnes teknikerteam. 
Den tredje type er den unge medarbejder, som er mere individualiseret og vant til omskiftelige 
forhold. Denne gruppe repræsenteres af Mikael og opfattelsen er hos ham, at det ikke er 
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virksomheden, der ønsker stressede forhold, men at den er presset til det og at medarbejderne må 
indordne sig. Den unge medarbejder tager overarbejde og sætter gerne tempoet op for at holde 
teamets samlede arbejdsnormering. 
Forskelligheden i medarbejderstaben er et godt eksempel på den forskel i mentalitet, der er imellem 
den moderne, kollektive og den senmoderne, individualiserede arbejder. 
5.5 Analysen
5.5.1 Fleksibilitet
Som nævnt i beskrivelsen af TDC påvirker den teknologiske udvikling teknikkernes 
arbejdsopgaver. Der, hvor fleksibiliteten er repræsenteret kraftigst i arbejdet hos teknikerne, er i en 
høj grad af funktionel fleksibilitet. Deres arbejdsopgaver er specialiserede og kræver specialisering 
af medarbejderne, men der er mange forskellige opgaver og der sker et kontinuerligt skift i arten af 
de udlagte opgaver. Netop det, at opgaverne bliver udlagt og skifter fra dag til dag, giver en høj grad 
af funktionel fleksibilitet. 
Planlægningen af egen arbejdsdag er både et udtryk for funktionel fleksibilitet og 
arbejdstidsfleksibilitet: funktionel, da planlægningen varetages af teknikkerne selv og ikke af 
jobkoordinationen og arbejdstidsmæssig, da pauserne på denne måde er blevet inddraget i den reelle 
arbejdstid og frokostpausen ikke længere er fritid. Samtidig skal medarbejderne tænde deres 
computer i bilen et kvarter før deres reelle mødetid for at organisere dagens opgaver. Dette ekstra 
kvarters arbejde er ikke en del af arbejdsdagen. De får dog en vis betaling for dette ekstra arbejde, 
men ikke, hvad der svarer til et kvarters overarbejde hver arbejdsdag. Dette er endnu et udtryk for 
arbejdstidsfleksibilitet.
Den fleksible struktur kræver gode kommunikative evner, fordi medarbejderne skal til at formidle 
teknologi til kunden. Mikael lægger, som den første, vægt på de kommunikative evner, da han 
bliver spurgt om, hvad han skal kunne i sit arbejde: ”Ja, det vigtigste det tror jeg næsten, det er, at  
man kan, kan tale til folk, og at de forstår det man siger øh, plus at, man kan vejlede dem ordentlig  
øh. Og, og forstå hvad kunden egentlig godt vil have lavet øh.”(Mikael, linie 588-590).
Udover kommunikative evner kræver specialiseringen af medarbejderne også nogle høje faglige 
kompetencer. Alle fire teknikere udtrykker, at de oplever, at TDC ønsker at efteruddanne deres folk. 
Dog er de efteruddannelser, TDC tilbyder, meget specialiseret viden. Der er ikke tale om almene 
kundskaber, som teknikerne også kan bruge i andre jobsammenhænge, hvis dette skulle blive 
relevant. 
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5.5.2 Teamstruktur
Organiseringen af teknikerne i teams skaber fleksibilitet, men ikke nødvendigvis holdånd. Flere 
barrierer besværliggør opbyggelsen af en egentlig holdånd. Teknikerne er adskilt fysisk i og med, at 
de kører rundt i hver deres bil. Fraværet af morgen- og aftenmødet har yderligere svækket 
sammenholdet. Nogle møder en halv til en hel time før arbejdstid for at opbygge et socialt liv: ”Og 
så møder man stille og roligt op herude[på centralen, SB] ik, og kan tage det i sit eget tempo. Der 
er ikke nogen der skal komme og sige nahh, du skal på arbejde nu ik øh. Så siger jeg Nej, jeg skal  
først møde om en halv time eller en time ik, så. Og det synes jeg er rart, at starte på den måde.  
Men, men i princippet så kunne jeg køre derhjemmefra, ud til første kunde og være der klokken halv  
ni øh.”(Mikael, linie 199-203). Dem, der møder tidligt for at opnå socialt liv er dog et fåtal, men 
Mikael hører til gengæld til den gruppe af unge medarbejdere, der udviser størst fleksibilitet i og 
med, han lever bedst op til de ændrede arbejdsformer.
Opfattelsen af, at chefen ikke er leder, er specielt hos de unge medarbejdere gennemført. I en 
kommentar til, hvordan arbejdsgruppen fungerer, svarer Mikael ”Den fungerer skide godt, altså vi  
har en, en rigtig flink øh leder, som øh… Han deler sgu aldrig rigtig skideballer ud og sådan nogen 
ting og sådan noget, han taler sgu til os som øh at, at vi ikke er hans hvad skal man sige ansatte  
sådan ik øhh.”(Mikael, linie 55-57). Mikael ligger ikke i første omgang vægt på det kollegiale 
sammenhold, men derimod på chefens rolle. Der er en opfattelse af, at chefen er en del af holdet. 
Ole kommenterer også chefens rolle i teamstrukturen, men giver udtryk for, at det er frygten for at 
blive overflødiggjort af teknologi og globalisering, der ændrer relationen til chefen. Det bliver svært 
at sige sin mening om forholdene, fordi man forsøger at være på god fod med sin leder: ”...det  
sætter jo sit præg på vores faglige arbejde osv. Folk bliver jo selvfølgelig lidt mere nervøse for og 
gå frem og sige deres meninger, fordi at man vil jo helst stå så godt med sin nærmeste leder, og 
ledelsen i særdeles fordi at man ”så er det jo ikke mig der ryger ud, vel?”.”(Ole, linie 180-184).
Det er interessant at observere, at et pres udefra og en frygt for at miste jobbet ikke fører til et større 
sammenhold blandt medarbejderne, men nærmere slår over i en individualistisk kamp for at beholde 
lige præcis ens eget job. 
Dette betyder ikke, at der ikke er et behov for et tættere sammenhold, men det er ikke i 
teamstrukturen, det findes. Derimod er det interessant at observere, at specielt de unge 
medarbejdere skaber deres egne netværk i de allerede strukturerede teams. Ole kommenterer også 
selve arbejdet indenfor teamstrukturen: ”Som teknisk personale, der kan man sige, der arbejder vi  
godt nok i teams, men det er meget individuelt i og med at vi jo er egoister, i og med at vi sidder 
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alene i vores bil og får vores ordrer ud den vej. Vi ser rent faktisk kun hinanden som kollegaer øh et  
par timer om ugen.”(Ole,  linie 53-55)
Dette ændrer ifølge Ole holdånden i modsætning til tidligere, hvor de mødtes hver morgen. Ole 
giver her udtryk for, at teamstrukturen ikke betyder at teknikerne i hverdagen arbejder specielt 
teamorienteret. Mikael nævner, at teamstrukturen også sørger for, at de opgaver TDC ligger ud 
bliver udført. Han ser sin egen ekstraindsats som noget, der hæver det generelle niveau:
”Sidste år, der var jeg til medarbejdersamtale, der havde jeg i gennemsnit syv komma ni times 
arbejde, jeg hentede pr. uge over et helt år ik, og det er jo, ti eller elleve ugers arbejde egentlig jeg 
lavede ekstra. Der er også nogen der har tabt, øh, en time hver eneste dag på et helt år, og, og der 
kompenserer man jo sådan lidt for, for det ik, at der er nogen der taber noget, og der er nogen der,  
der vinder noget.”(Mikael, linie 364-368). Inden for teamstrukturen kompenserer teknikerne altså 
for hinanden.
5.5.3 Netværk 
Som allerede nævnt skaber medarbejderne deres egne netværk indenfor teamstrukturen. Dette gør 
de for at omgå ledelsens noget gammeldags krav om total kontrol med medarbejdernes færden og 
planlægning af arbejdet.
Det er op til den enkelte tekniker selv at skabe disse netværk og det er i høj grad indenfor disse, at 
man hjælper hinanden. Mikael udtrykker det således: ”Vi har heldigvis øh nogle kolleger på min 
egen alder her som, som vi synes vi supporter hinanden rimelig [med eftertryk] godt med øhh.  
Jamen skal du have hjælp eller et eller andet ik det. Der er aldrig nogen, der er ikke nogen af os  
der bare kører hjem uden og, og lige at ringe til de andre og høre om, om øhh de er ved at være 
færdige…”(Mikael, linie 100-104). Medarbejdernes egne netværk er altså med til, at samle op på 
alle inden der holdes fri og sørge for, at der skabes et minimum af socialt sammenhold. Som 
tidligere nævnt er der nogle af teknikerne, der af egen fri vilje møder tidligere på arbejde og dette 
skal også ses som et ønske om at opbygge et socialt samvær på arbejdspladsen. Ole snakker også 
om disse medarbejderstyrede netværk og udtrykker, at de personer man ringer til, når man har brug 
for hjælp er ens personlige venner blandt kollegaerne og ikke nødvendigvis den kollega, der er 
nærmest. Faktisk er det fyringsgrund at forlade en opgave for at hjælpe en kollega i nærheden. Det 
skal ind over centralen for at være tilladt, men for at undgå bureaukratiet og den stramme styring 
bøjer teknikerne reglerne.
41
Dannelsen af individuelle netværk kræver som sagt ikke blot faglige kompentencer, men også 
sociale. Disse sociale kompetencer er evnen til at indgå i netværk og ikke mindst være i stand til 
selv at skabe disse netværk. I og med at morgenmøderne er fjernet og reduceret til et enkelt 
ugemøde, så ser teknikerne stort set ikke hinanden i løbet af arbejdsdagen.
5.5.4 Overvågning og kontrol
Kontrolformerne i TDC er primært gennemført af overvågning via computeren og mobiltelefonen 
samt via medarbejdersamtaler med baggrund i overvågningen af den enkeltes produktivitet.
Computeren bruges som et overvågningsredskab fra ledelsens side. Teknikerne skal melde, hvor de 
befinder sig, så ledelsen på den måde kan overvåge, hvor lang tid man er hos en kunde, hvor lang 
tid man bruger på at køre fra opgave til opgave, samt hvornår man holder pauser. Computeren 
kræver opmærksomhed og resulterer i en følelse af overvågning, som skaber stress. Også 
mobiltelefonen har på den ene side positive og praktiske muligheder, men fratager også 
medarbejderen noget af den frihed, han tidligere har haft, i og med at ledelsen kan få fat i ham hele 
tiden på mobiltelefonen. 
Der gennemføres medarbejdersamtaler med den enkelte teamleder. Disse samtaler opbygger en 
holdånd, fordi man bliver sammenlignet med den generelle produktion og dermed får et incitament 
til at yde en ekstra indsats for at hæve sin egen og samtidig holdets præstation. Det individuelle 
bliver en del af det kollektive, og det kollektive bruges til at fremme det individuelle. Et andet syn 
på medarbejdersamtalerne er, at man presses til at yde mere og det bliver et rent overvågnings- og 
kontrolelement. Ole udtrykker det således ”Der[til medarbejdersamtalerne, SB] kan 
han[Teknikeren, SB] så blive målt og vejet op mod gruppen og sige "ved du hvad, du præsterer 
mindre arbejde i forhold til gruppen." Og så kan han så sidde der og synes det var dog forfærdeligt,  
for han synes jo at han laver en god arbejdsindsats i dagligdagen.”(Ole, linie 413-416) 
I forhold til det pres, medarbejdersamtalerne lægger på teknikerne, er der stor forskel på, hvordan 
de stiller sig overfor presset. Der er dog hos alle de interviewede teknikere bred enighed om, at det 
er svært at nå opgaverne. Arne udtrykker det sådan: ”jeg er ikke en god medarbejder for selskabet,  
fordi jeg holder på at det skal gøres ordentligt. Og selskabet holder på at det skal gøres hurtigt.” 
(Arne linie: 353-354). Han når altså ikke mere end han kan, men til gengæld gør han det ordentligt. 
Mikael har den holdning, at stress er en faktor, man må leve med efter bedste evne. Det er et vilkår, 
man ikke kan løbe fra: ”…Så… men ellers så er jeg da glad og tilfreds for at være herinde lidt  
stresset engang imellem ik. [latter] men det er man vel alle steder ik?”(Mikael, linie 14-17) Den 
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meget afslappede holdning til ikke at følge presset som Arne udviser, skal nok til dels findes i hans 
status som tjenestemandsansat. Hvis han bliver fyret, er han sikret løn i tre år, hvorimod Mikael står 
overfor en umiddelbar risiko for at blive arbejdsløs, hvis han ikke lever op til kravene.
5.5.5 Pres, ansvar og stress
Den ændrede tilrettelæggelse af arbejdsdagen har ændret det ansvar og det pres, som teknikerne 
bliver udsat for.
Efter indførelsen af computere i bilen planlægger teknikerne i langt højre grad deres egen hverdag. 
Dette har indflydelse på medarbejdernes oplevelse af presset i hverdagen. Ole udtrykker det således:
”Ansvaret ligger i vi jo får vores ordrer ud på computer og øh, jeg vil så sige det er måske ikke så 
meget ansvar, det er mere pres.(…IF, SB…)Altså vi har kollegaer der, der ikke bryder sig om at  
komme ned og se at der ligger otte arbejdsopgaver til dem lige fra morgenstunden, hvor man har 
svært ved at overskue om man kan nå det alt sammen.”(Ole, linie 101-108). Her giver Ole udtryk 
for, at det, der kan opleves som ansvar, i virkeligheden er et udtryk for øget pres. Mikael siger også: 
”Det er vi er jo ikke alle sammen lige gode til at håndtere stress. Jeg er ikke særlig god til det vel,  
altså. Jeg kan stresse om morgenen, lige bare jeg sætter mig i bilen ik og tænker [latter] ej skal jeg 
nå alt det der…”(Mikael, linie 94-97). Computeren i bilen, og derved planlægningen af egen 
arbejdsdag, øger derved presset på medarbejderen, da han skal kunne overskue en hel dag og selv 
være ansvarlig for at nå alt det, virksomheden har lagt ud til ham om morgen.
Afholdelsen af pauser er op til den enkelte medarbejder at planlægge og det er kun når man holder 
sin frokostpause, man kan melde det på computeren. Selvom man kan melde sig af på computeren, 
så skal man dog stadig være tilgængelig for virksomheden via telefon. Ole udtrykker det således: 
”…men i dag fordi vi har betalt frokost så øh kan man ringe til os hele tiden, uanset... vi melder os  
selvfølgelig af på computeren så de kan se vi er til frokost. Men de får stadig lige kontakt med os 
eller en anden, så kan de sgu ringe til os mens vi sidder...”(Ole, linie 315-318). 
Mikael udtrykker også problemer i forbindelse med afholdelsen af pauser: ”Nogle gange så føler  
man måske ikke at man har tid til, og, og holde sin frokost. Selvom det siger de altid øh, lederne, at  
det, det skal man sgu ik øh. Det kan godt være men, men nogle gange gider man måske heller ikke 
være på arbejde alt for sent…”(Mikael, linie 216-219). Mikael fortæller her, at det tidspres, man 
bliver udsat for, påvirker ens planlægning af arbejdsdagen. Han giver udtryk for, at virkeligheden tit 
er en anden end den ledelsen forestiller sig og at planlægningen af egen arbejdsdag påvirker 
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medarbejderens holdning til afholdelse af pauser. De springer tit pausen over, for at kunne klare 
arbejdspresset.
6 Dansk Metals udfordringer
6.1 Operationalisering af interview
Formålet med dette afsnit er at redegøre og analysere det kvalitative interview, vi har lavet med to 
repræsentanter, Niels og Klaus, fra fagforeningen Dansk Metal, Teleafdeling 1 København, som 
også er den fagforening, TDC-teknikerne fra de tidligere interviews er tilknyttet. Vi har brugt 
følgende forskningstemaer som ramme for interviewspørgsmålene:
• Medarbejderfleksibilitet
• Fagforeningen i den fleksible kapitalisme
• Fremtidens fagforening
I den følgende analyse og fortolkning af interviewet har vi opsat 6 hovedpunkter, som vi har 
kategoriseret interviewpersonernes udsagn efter, da vi finder det, som det mest centrale i 
interviewet. Vi vil bruge de 6 emner til at se, hvad det stiller af nye krav til fagforeningen.
• Samfundsudvikling.
• Fleksibilitet
• Individualisering 
• Medlemmernes syn på fagforeningen
• Strategier 
• Multiniveau-regulering
Vi vil endvidere analysere og fortolke interviewet ud fra vores baggrundsviden om fagbevægelsen, 
teorier om det fleksible menneske og interviewene med TDC-medarbejderne. 
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6.2 Analysen
6.2.1 Samfundsudvikling
Niels og Klaus pointerer, at de strukturelle rammer for virksomhederne i dag har ændret sig i takt 
med den stigende globalisering og den hurtigt udviklende teknologi. De siger, at disse faktorer har 
stor betydning for fagforeningens rolle på arbejdsmarkedet, i og med at globaliseringens pres på 
virksomhederne gør, at der stilles nye krav til medarbejderne såsom øget mobilitet og 
omstillingsparathed. I mange tilfælde bliver arbejdsopgaver også overtaget af ny teknologi. Det er 
især noget man ser inden for en virksomhed som TDC, da det er en virksomhed, der i høj grad er 
baseret på teknologi. 
De ændrede forhold på arbejdspladsen giver nye udfordringer til fagforeningerne, og Niels siger i 
interviewet, at han ser globaliseringen og den hastigt fremadskridende teknologi som en trussel for 
medarbejderen. ”Globaliseringen gør, at skal de her IT-virksomheder overleve, så skal de bruge 
hårdere midler. Så den [globaliseringen, SN] er en trussel.”  ( Niels, linje 39). Medarbejderne bliver 
sat under pres og overflødiggjort, og derfor bliver fagforeningerne nødt til at tage stilling til det, for 
at kunne hjælpe deres medlemmer. ”De her mennesker, de bliver overflødige, så det ville være rart  
at flytte dem over til andre jobs. Igen der, har man bare et stort problem, fordi de sidder i jobs med 
svage kompetencer, og det har de gjort i mange år.” (Niels, linje 70). Niels forklarer her, hvorfor, 
det er et problem for de ansatte, at deres jobfunktion bliver overtaget af teknologiske hjælpemidler. 
Førhen havde man det samme arbejde i mange år, hvilket gjorde, at man ikke behøvede at erhverve 
sig en masse viden om alt muligt andet, end lige præcis det specifikke arbejde, man havde. Mange 
af de ansatte ved TDC har et lavt uddannelsesniveau, især telefondamerne, og det gør, at de ikke er i 
stand til at gå ind og overtage en anden jobfunktion uden en del efteruddannelse og opkvalificering. 
Niels fortæller, at de manglende kompetencer har gjort, at de ansatte har en dårlig selvtillid, da de 
har mistet deres faglige stolthed. ”De har ikke haft de store udfordringer og de har ikke været  
eksperter og fået rigtig selvtillid og når man så kommer og siger til dem, at nu skal I flytte jer, så 
bliver de tavse.” (Niels, linje 74). Niels siger, at fagforeningerne bliver nødt til at være 
medlemmernes stemme, da de ansatte med svage eller meget fagspecifikke kompetencer ikke er i 
stand til at stille krav til virksomhederne, da deres selvværd er for lavt til, at de kan slå i bordet. Det, 
der har forandret sig, er at fagforeningen ikke i samme grad kan rejse kravene kollektivt, da det er 
det enkelte individs kompetencer og behov for opkvalificering, man bliver nødt til at kigge på.
Som nævnt tidligere i opgaven er det Human Capital, der er den vigtigste produktionsfaktor i det 
senmoderne vidensproducerende samfund, og dermed lønmodtagernes vigtigste salgsvare på 
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arbejdsmarkedet. Derfor er kompetenceudviklingen, ifølge fagforeningen, endnu vigtigere for 
medarbejderne end tidligere, da det er det, der kan give dem beskæftigelsessikkerhed.
6.2.2 Fleksibilitet 
Omstillingsparathed og mobilitet er meget vigtige egenskaber for den senmoderne lønmodtager, og 
derfor bliver fagbevægelsens rolle i fremtiden også at sørge for, dens medlemmer er i stand til at 
”flytte” sig, både geografisk og funktionsmæssigt. ”Og det er netop det der knækker filmen for 
mange af vores gamle, fordi teknologien den går alt for hurtigt.” (Niels, linje 107). For de ældre 
medarbejdere går den teknologiske udvikling så stærkt, at de har svært ved at følge med, og de kan 
ikke skifte arbejdsfunktion pga. manglende kompetencer. I kraft af deres tjenestemandstatus har de 
dog en vis sikkerhed i ansættelsen. 
TDC har over en lang periode nedtrappet tjenestemandsrettighederne ved nyansættelser og ansætter 
i dag ikke længere tjenestemænd. Det gør, at TDC har større og større incitament til at afskedige de 
ældre medarbejdere trods deres lange varslingsret og indkomstsikkerhed, for at erstatte dem med 
nye mere fleksible medarbejdere.
Niels og Klaus er enige i, at den teknologiske udvikling stiller større og større krav til arbejdernes 
mobilitet og fleksibilitet i forhold til arbejdsfunktion. ”Vi kan leve et sted og arbejde et andet sted 
og have privatliv… et tredje sted,” (linje 88-89) ”Man [arbejderen, AB] skal kunne bevæge sig hele  
tiden, man skal kunne… tage den nye teknologi og arbejde med den faktisk før den[i det, AB] hele 
tage er kommet” (linje 114-115). Hvor teknikerne tidligere kunne være specialiserede i 
telefonopsætning eller lignende, er kravet nu, at de skal kunne løse en lang række af opgaver. 
Samtidigt har bilen gjort det muligt at dække et langt større geografisk område. 
6.2.3 Individualisering 
Den væsentligste problemstilling, som følge af fleksibiliteten, er ifølge Niels og Klaus den stigende 
individualisering, der præger arbejdslivet. Der er sket et skred, i den forståelse medarbejderne har af 
sig selv og deres kollegaer. Førhen var det kollektivet, og altså den samlede afdeling, chefen 
kiggede på, og som medarbejderne identificerede sig med. Nu er det den enkeltes kompetencer og 
arbejdsindsats, der bliver vejet, og dermed er der sket en afmassificering på arbejdspladsen. 
”Man taler mere om det enkelte menneske, når man taler uddannelse og løn og hvad der ellers kan 
være. Så hele det her begreb omkring kollektivet, det forsvinder, og det gør også at folk bliver 
stressede” (Niels, linje 153). Dette gør, at man har individuelt ansvar, og det skaber medfølgende 
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pres og stress for den enkelte. Niels og Klaus nævner også den stigende kontrol, der er på 
arbejdspladserne og understreger at kontrollen har været med til at fremme individualiseringen, da 
kontrol via computere, gør det muligt at kontrollere den enkeltes arbejdsindsats. Dermed er det let 
for chefen at pege på det svageste led i gruppen, og allerede der sker en afmassificering. Målet for 
de ansatte bliver af den grund også hele tiden at overgå de andre og slå deres tider på deres arbejde, 
så de kan føle sig sikret.
Det er heller ikke alle, der er gearet til denne arbejdsproces, og som er i stand til at konkurrere. 
Derfor er afmassificeringen på arbejdspladsen med til at skubbe dem med svage kompetencer ud af 
arbejdet. Det er her især den ældre generation, Niels og Klaus snakker om, da de er vokset op med 
en mere kollektiv bevidsthed og et højere niveau af faglig identitet, der gør, at de også har sværere 
ved at omskoles til andre fagområder. 
De unge er mere omstillingsdygtige, men også for den unge gruppe rejser individualiseringen 
problemer. Sociale relationer er nemlig i høj grad op til den enkelte, da der i tekniker teams’ne ikke 
er skabt et rum for kollegialt samvær. Det kommer til at betyde, at dem, der ikke besidder stærke 
sociale kompetencer, ikke får givet et rum, hvori de kan skabe sociale netværk, kollegiale bånd og 
få råd og vejledning såvel personligt som fagligt. 
Sociale netværk er både vigtige for identitetsprocessen for det enkelte menneske, men også for 
virksomheden er det vigtigt, at der er mulighed for et fagligt samspil kollegaerne imellem. Det kan 
højne kvaliteten i arbejdet.
”Og så satte jeg mig over ved bordet og så sad alle teknikerne der og så fik vi kaffe og om fredagen 
fik vi rundstykker… Vi talte om hverdagen, om problemer, det kunne være privat eller 
arbejdsmæssigt.” (Niels, linje 940). ” Der var et utroligt stort socialt netværk dengang. Og det er 
mere eller mindre totalt forsvundet nu.” (Niels, linje 945).
Denne form for individualisering eller afmassificering på arbejdspladsen er kommet som følge af 
arbejdstidsfleksibiliteten, da teknikkerne nu ikke arbejder på samme tidspunkter og ikke har frokost 
og pauser synkroniseret. Det gør det muligt ikke at se kollegaerne i månedsvis.
De ansatte kan dog forsøge at mødes til frokost, og Klaus fortæller, at der ofte er en gruppe 
kollegaer der så vidt muligt tilrettelægger deres dag, så de kan holde deres halve times frokostpause 
sammen. Det er op til de enkelte at arrangere dette, og derfor har dem med svage sociale 
kompetencer svært ved at indgå i de sociale netværk, da der ikke er nogle faste rammer. 
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6.2.4 Medlemmernes syn på fagforeningen 
Trods den høje organiseringens procent (99% af teknikerne)10, mener fagforeningen ikke deres 
medlemmer har den store viden eller tiltro til fagforeningens kunnen. ”De ser os som pampere…, 
fastlåste, ikke udviklende, at vi ikke forstår samfundet, hvad der bevæger sig, vi har fokus på de 
forkerte ting” (Niels, linje 318-319). Klaus og Niels er særligt frustrerede over, at de ikke kan 
komme ud med fagforeningens budskaber gennem medierne. Pressen er ikke interesseret i sager 
såsom erstatning for uretmæssig fyring eller for arbejdsskade. De er kun interesserede i 
”pamperhistorier”. Fagforeningen kan ikke komme ud med budskaberne om, at de stadig hiver 
mange goder hjem til medlemmerne, fordi, som Klaus siger, så er de store kampe for 
velstandsstigning allerede vundet. ”Altså alle de goder man har skrabet til sig, det ser de jo bare… 
og betragter os som et serviceorgan for at fastholde de ting de har. Det er yderst, yderst sjældent de 
bruger os” (Klaus, linie 356 – 358)
Medlemmerne er heller ikke interesserede i at komme til de politiske eller faglige møder, som 
fagforeningen holder. Det skyldes, efter Klaus og Niels’s mening, at fagforeningen ikke taler med 
sine medlemmer og holder en personlig kontakt. I stedet vender fagforeningen fokus mod 
Folketinget, kommuner og generelt den politiske arena. ”Vi er bare en del af… det politiske” 
(Klaus, linie 361-362). Hvis fagforeningen ikke formår at fremstå som arbejdernes talerør, men i 
stedet bare bliver opfattet som en aktør blandt mange på den politiske arena, vil skellet mellem 
medlemmerne og fagforeningen vokse. 
6.2.5 Strategier 
Niels og Klaus lægger meget vægt på, at fagbevægelsen og deres afdeling ikke har mundtlige eller 
nedskrevne strategier, og heller ikke kender til de tre scenarier, som Instituttet for 
Fremtidsforskning har opstillet for LO.
”du spørger om fagbevægelsen har strategier… Næ… Vi er kun lige startet med det der” (Niels, 
linje 543-546) ”Det er nok hvertilfælde nogen støvet strategier, som vi har” (Klaus, linje 554)
Der er dog fire klare tendenser i fagforeningens arbejde, der kunne karakteriseres som strategier. 
Den første er en synlighedskampagne, der går ud på, at afdelingen skal være mere synlig overfor 
dens medlemmer, både for at bibeholde gamle, men også for at værge nye medlemmer. 
Kontakten til medlemmerne skal skabes mundtligt, ved at fagforeningen skal være synlig på 
arbejdspladsen. For at der skal være råd til denne mundtlige kontakt, ligger der en stor udfordring i 
10  Niels’ udsagn efter interviewet
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at få frigivet ressourcer. Niels og Klaus peger på en løsning i en samkoordinering af Dansk Metals 
teleafdelingers arbejde. Afdelingerne arbejder i dag i flere forskellige retninger, og alle afdelingerne 
ønsker at være repræsenteret i alle udvalg TDC nedsætter. Hvis afdelingerne kunne enes om at have 
to repræsentanter i stedet for sex per udvalg, ville der være flere kræfter til medlemskontakt.
Den anden tendens er et fokus på opkvalificering, da det som nævnt før, er nødvendigt med en 
løbende efteruddannelse af medarbejderen. ”vores største hørdel umiddelbart det er at sørge for at  
firmaerne… opkvalificerer deres folk. Så de kan blive på samme måde som den nye generation” 
(Klaus, linje 103-105). TDC har stort fokus på den enkeltes effektivitet og mulighed for at skifte fra 
en specialiseret opgaveløsning til en anden, men ønsker ikke at ofre økonomi på efteruddannelse, da 
udviklingen ofte går så hurtigt, at opkvalificeringen er forældet efter få år. Her ligger et paradoks 
som stiller krav til fagforeningen om at fastholde TDC på at udvikle Human Capital, hvis dens 
medlemmer skal beholde job- og beskæftigelsessikkerhed. Klaus fremhæver kravet om en almen 
uddannelse for teknikkerne og det administrative personale i kundeservice eller generelle IT-kurser. 
Igennem sådanne sikres medarbejderen mulighed for beskæftigelse i en stor vifte af jobs. Her bliver 
fagforeningens fokus flyttet fra fællesskabet til individet, da det er udviklingen af den enkeltes 
Human Capital, der kommer i centrum. 
Den tredje tendens er netop øget fokus på individet og det individuelle initiativ. Dette kommer til 
udtryk i strategien med efteruddannelse og opkvalificering og strategien i forhold til 
kolleganetværk, hvor fagforeningen har fastholdt et ugemøde for teknikkerne, derefter er det så op 
til den enkelte at opretholde sit netværk. ”Vi har prøvet at ligge [det, AB] ud til den enkelte  
medarbejder… fordi sociale tiltag man havde i gamle dage… er jo fuldstændigt væk” (Klaus, linje 
1000-1003) 
Den fjerde tendens er øget samarbejde med ledelsen, hvor fagforeningen bliver et bindeled mellem 
medarbejderen og ledelsen. ”Vi skal finde en ny rolle og den skal være tættere op ad ledelsen, så vi  
kan være en medspiller fordi alle de gamle kampe er ved at forsvinde.” (Niels, linie 445- 447) 
Rollen minder om et konsulentfirma, der varetager den enkelte medarbejders problemer, men 
fagforeningen skal ikke være firmaets mand og er klar over at medarbejderne på en række områder, 
som eks. efteruddannelse, har modstridende interesser med TDCs ledelse. 
Niels og Klaus kan dog ikke forestille sig at Dansk Metals teleafdelinger erstattes med 
konsulentfirmaer. Efter deres mening er situationen for kompleks og en socialrådgiver eller en 
udefrakommende konsulent har ikke den nødvendige viden om medarbejderens arbejdsdag.  
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Selvom Niels og Klaus ikke har kendskab til de tre scenarier fra LO er de fire tendenser de her 
skitserer alle at finde i scenarierne. Som nævnt i afsnittet om medlemmernes syn på fagforeningen 
ligger hovedparten af Dansk Metals arbejde i den politiske arena og ikke på arbejdspladsen hos det 
enkelte medlem. Dette er et udtryk for den sociale fagbevægelses strategi, men Niels og Klaus 
mener ikke at det er den vej Dansk Metal skal bevæge sig. De ønsker en øget fokusering på det 
enkelte medlem, hvilket er udtryk for strategierne i den personlige og den professionelle 
fagbevægelse. På samme måde er Niels’s og Klaus’s fokus på opkvalificering og efteruddannelse et 
udtryk for strategierne i den personlige og den professionelle fagbevægelse, dog er opkvalificering 
ikke et udtryk for et ønske om øget arbejdsglæde eller selvrealisering for medarbejderne, men 
derimod et ønske om at sikre medarbejdernes beskæftigelsessikkerhed. Dette lægger sig op af 
visionerne for den professionelle fagbevægelse.
Når Niels og Klaus snakker om fagforeningens rolle i fremtiden og bemærker at fagforeningen skal 
være bindeledet mellem virksomheden og den enkelte medarbejder, så er dette et udtryk for den 
professionelle fagbevægelses strategi. Den professionelle fagbevægelses ønsker at det enkelte 
medlem skal henvende sig til dem når der opstår et problem og ikke til virksomheden. Denne rolle 
minder om et konsulentfirma og det er også den rolle, Niels og Klaus argumenterer for, selvom de 
ikke ser det som muligt, at arbejdet bliver varetaget af udefra kommende folk. Fagbevægelsen 
bliver altså mere et konsulentfirma, men det er stadig fagbevægelses folk, der skal varetage 
opgaverne.
6.2.6 Multiniveau-regulering 
Interviewet underbygger den nye tendens til multiniveau-regulering, som vi beskriver i teoriafsnittet 
om fagbevægelsen og aftalesystemet. Interviewpersonerne beskriver den kompleksitet, der ligger i 
systemet. De kommer ind på områder, hvor der er en klar tendens til decentralisering af 
kompetencer i aftalesystemet. Eksempelvis sker der en decentralisering ud til personalegrupper i 
virksomhederne, der drøfter aktuelle sager med medarbejderne og bringer det videre til ledelsen. 
Der er dog også områder, hvor der er en stigende centralisering. Et eksempel er, at TDC er kommet 
med i en arbejdsgiverforening, som gør at forhandlingerne ikke længere foregår nede på 
virksomhedsplan, så Dansk Metal (Dansk Metal, Teleafdeling 1, København) ikke længere som lille 
afdeling kan føre forhandlingerne. ”…men TDC meldte sig jo ind i arbejdsgiverforeningen. Så de 
har overladt det hele til arbejdsgiverforeningen at gøre det [føre forhandlingerne, SN]” (Niels, linje 
875). Det vil sige, at kompetencen er røget fra lokalafdelingen til Dansk Metals hovedafdeling.
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De nævner også, som en af centraliseringstendenserne, at der kommer mere og mere lovregulering 
på arbejdsmarkedet i kraft af EU. ”…fordi lovgivning kommer til at overtage vores [fagforeningens, 
SN] arbejde” (Niels, linje 826) 
Det gør, at fagforeningernes traditionelle funktion i det danske system bliver mere udvandet.
Dette medvirker, at fagbevægelsen i højere grad træder i karakter som embedsmand. Som nævnt 
før, har medlemskontakten været utilfredsstillende, og Klaus siger, at de snakker meget mere med 
partier og kommuner nu end tidligere. Klaus siger også, at fagforeningen i højere og højere grad 
forsøger at nå samarbejdspartnere i det ,han kalder, de øverste kredse (Klaus, linje 410), og det er en 
tendens, der peger hen i mod top-down styring. ”Vi er kontakten indad til borgen og ud af i  
kommunerne” (Klaus, linje 587) Top-down styring er dog ikke den dominerende tendens, da der 
stadig foregår meget på virksomheds- og lokalplan. 
De fortæller, at Dansk Metal har et godt samarbejde med personalegrupperne på 
virksomhedsniveauet. Og at personalegrupperne, for så vidt muligt, selv går i dialog med ledelsen, 
og at fagforeningen kun kommer ind over forhandlingerne, hvis det går helt i hårdknude. Dette er 
en tendens, der trækker i den modsatte retning, nemlig buttom-up styring.
Der er også, som beskrevet i teoridelen om multiniveau-reguleringen, et kommunikationsbrist 
niveauerne imellem og en manglende sammenhængskraft. For eksempel siger Klaus ”øh… på 
landsplan – det er langt væk fra os…” (Klaus, linje 883) Dette er et citat, der giver udtryk for, at 
Dansk Metal, Teleafdeling 1, ikke har meget at gøre med deres hovedorganisation LO, hvilket også 
kommer til udtryk i, at de ikke har læst LO’s fremtidsvisioner for den danske fagbevægelse.
7 Sammenfattende delkonklusion på interview med TDC-teknikere og 
Dansk Metal, Teleafdeling 1, København
Teknikernes arbejdsforhold i TDC har gennemgået markante ændringer og fleksibilitet er blevet en 
del af hverdagen.
Teknikerne er blevet frigjorte og kan planlægge deres eget arbejde. De er blevet fri af rummets 
dimension med deres øgede mobilitet og frigørelse fra den fysiske arbejdsplads og teamlederens 
øjne i nakken. Selvom kontrollen ikke længere er direkte, betyder dette ifølge Sennett ikke, at 
magten over medarbejderen er blevet mindre. ”Medarbejderen udskifter således én form for 
underkastelse – den direkte personlige kontakt – med en anden, der fungerer elektronisk”. (Sennett, 
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1999:62) Den elektroniske kontrol udgør for TDC den konstante overvågning af medarbejdernes 
arbejdsdag via computer og mobiltelefon. Den fysiske daglige kontakt med chefen og kollegaer er 
fjernet og arbejdstiden er medarbejderens egen. Dette er kun på overfladen, da medarbejderen er 
blevet befriet for tidligere tiders kontrolsystemer, men: ”til gengæld underlagt nye, topstyrede 
kontrol- og overvågningsformer. Fleksibilitetens tidsorganisering er en ny magtforms 
tidsorganisering. Fleksibilitet skaber uoverskuelighed, men ikke frihed for begrænsninger.” 
(Sennett, 1999:62-63). Ligesom Sennett argumenterer Bauman for, at den frihed, teknikerne oplever 
under de nye kontrolformer, ikke er en reel frihed, men derimod en tvungen frihed. De oplever at 
være frie af chefens direkte overvågning, men reelt er muligheden for at planlægge egen arbejdsdag 
ikke frit, men tvungent.
Individualiseringen er det mest markante udviklingstræk, som de ændrede styrings- og 
kontrolformer i TDC har medført for teknikerne. Arbejdsdagen hos TDC er blevet splittet op for den 
enkelte medarbejder, så man ikke længere fungerer i et kollektiv, men som individ, hvis største 
opgave bliver at nå dagens normering. De indirekte magtstrukturer bevirker også, at servicelederen 
ikke længere opfattes som en fælles modstander, men derimod som en del af holdet. En medspiller 
som man ligeså vel kan samarbejde med, som man kan med sine kollegaer. Dette fremmer 
individualisering frem for fællesskabet medarbejderne imellem og stiller medarbejderen i en 
situation, hvor han i højere grad står alene med sine forhandlinger omkring vilkår overfor chefen 
under medarbejdersamtalerne. Her ændres fagforeningens rolle fra at skulle varetage et kollektivs 
interesser, til at skulle indgå i individuelle forhandlinger for, og med hvert enkelt medlem. 
Fagforeningen fokuserer i tråd med dette på udviklingen af den enkeltes kompetencer som garanti 
for beskæftigelse. Hvis fagbevægelsen vælger den professionelle strategi tager de også 
konsekvensen af dette og opgiver tanken om et fællesskab til fordel for fokus på det enkelte 
medlem.
Selvom individualiseringen er en realitet, så er de negative stressende og usikre elementer ved 
fleksibiliteten også en realitet. Teknikerne udtrykker stress, pres og usikkerhed i forhold til deres 
ansættelsers varighed. Fagforeningen formår ikke at bruge usikkerheden som samlende element, 
men nærmere som et opsplittende, konkurrencefremmende og individualiserende element i og med 
at den fokuserer på det enkelte medlems kompetenceudvikling og humane kapital. Det må være 
afgørende at kunne skabe netværk, der kan bryde med de negative konsekvenser ved 
individualiseringen. Når det er sagt, må det understreges, at det er nødvendigt at øge den enkeltes 
kompetencer, men det er en meget konfliktsky strategi fra fagforeningens side, der i høj grad spiller 
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med på markedets præmisser og ikke stiller sig i vejen for fleksibilitetens overfald på den 
menneskelige integritet. Hvis fagforeningen vil overleve, må den opfatte teknikernes behov og 
handle derefter.
Teknikerne snakker alle om deres behov for netværk og sociale bånd. De er alle sammen stressede 
og nogle ruster sig mod stresset ved at udvikle sociale og kollektive bånd på arbejdspladsen. Men 
det er ikke alle, der har ressourcerne til at skabe disse og derfor kan fagforeningens rolle være at 
opbygge netværk og i det hele taget kæmpe for at der bliver rum og plads til social interaktion på en 
fleksibel og opsplittet arbejdsplads. Selvom TDC vil maksimere deres overskud ved at lade hele 
arbejdsdagens tid være afsat til produktion, må et tydeligt krav fra fagforeningen være at fremme 
den kollegiale kontakt for menneskets og dens egen skyld. Dette kunne f.eks. opnås igennem 
genindførelse af daglige morgenmøder med kaffe og rundstykker på centralen eller ved at øge 
muligheden for afholdelse af fælles frokost et eller flere steder i københavnsområdet. Det er 
nødvendigt at skabe sådanne muligheder for social kontakt teknikerne imellem for at opbygge det 
nødvendige kollektiv, der bliver fagforeningens fundament, og den fleksible teknikers mulighed, for 
kollegiale netværk og tryghed. En tryghed der kan stå imod truslen om afskedigelse, omstilling og 
øget stress. De individualiserende træk ved fleksibiliteten rummer derved også en mulighed for et 
nyt fællesskab, der dog ikke ligner det traditionelle kollektiv, som fagbevægelsen bygger på i dag, 
men mere har karakter af et risikofællesskab.
Det er ikke kun afgørende for fagbevægelsen som organisation, at den formår at omstille sig, det er 
også afgørende for det enkelte medlem, for at medlemmerne ikke ender i den fattigdomsform, som 
Bauman mener er en risiko i det senmoderne samfund. Hvis der i det fleksible arbejde eksisterer en 
konstant frygt for usikkerhed og opsplitning af de kollegiale bånd vil dette være et 
fattigdomsskabende element. Fattigdom i det senmoderne samfund er i Baumans optik 
ensbetydende med, at leve under så fleksible vilkår at det bliver opsplittende for det enkelte individ. 
Man er ikke længere i stand til at indgå i en selvrealiseringsproces via arbejdet og det er dette, der 
skaber den fattigdomsform Bauman snakker om. Det enkelte individs selvagtelse afhænger af dets 
mulighed for at opnå det, et givet samfund forstår ved det gode liv. I et samfund, der er opbygget på 
fleksible vilkår, vil menneskets evne til selvrealisering være af afgørende betydning. Opnås dette 
ikke giver det en følelse af skam, lavt selvværd og skyldfølelse, og netop derfor er der brug for et 
fællesskab til at samle op på fleksibilitetens ofre.
Ydermere snakker Bauman også om den fattigdomsform, som er forbundet med ikke at kunne 
forbruge. Hvis man som tekniker konstant føler sig utryg i sit ansættelsesforhold pga. manglende 
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opkvalificering og denne utryghed viser sig at være berettiget, er man pludselig sat udenfor 
arbejdsmarkedet. Ikke nok med at man dermed ikke kan opretholde det forbrug, et fast arbejde 
medførte, den manglende opkvalificering ødelægger den faglige stolthed og skaber selvudslettelse 
frem for selvtillid.
 
8 Konklusion
Før vi konkluderer endeligt vil vi tage op til selvkritik, at vores teori er forholdsvis ensidig og med 
et kritisk fokus på fleksibiliteten. Det har været et bevidst valg fra vores side, men vi er klar over, at 
positive elementer, hvad enten de er nationaløkonomiske eller individuelle, ikke er blevet taget med 
i rapporteringen.
De valgte teoretikere skriver ud fra henholdsvis en tysk og en amerikansk kontekst og dette kan 
skabe problemer i og med, at vi overfører dem til en dansk kontekst uden at redegøre for 
fleksibilitetens omfang i Danmark. Vi mener dog, at vores fokus på de negative, menneskelige 
konsekvenser begrunder vores brug af disse teorier, da de netop repræsenterer et gennemarbejdet 
blik på disse konsekvenser. Derfor vil de uanset fleksibilitetens udbredelse, være gældende. 
Ligeledes er det interessant at observere, at det er de samme negative konsekvenser teoretikerne 
lægger vægt på, selvom de skriver med baggrund i to meget forskellige arbejdsverdener, den tyske 
og den amerikanske. For et fuldt indblik i fleksibilitetens påvirkninger ville det ligeledes være 
interessant at undersøge ”livssammenhænge” ved hjælp af eksempelvis Negt, Habermas eller 
Honneth. Vi har dog valgt Sennett, Beck og Bauman, da de beskæftiger sig konkret med det 
senmoderne samfunds arbejdsliv, hvor de andre nævnte teoretikere arbejdede med forholdene i det 
moderne industrisamfund. At vi i Danmark har en høj grad af sikkerhed, i kraft af flexicurity, er en 
faktor vi ikke tager specielt højde for i opgaven. Vores teoretikere snakker ud fra en verden, hvor 
velfærdsniveauet og sikkerhedsniveauet ikke er det samme. Derfor kan man også diskutere, 
hvorvidt Baumans fattigdomsbegreb kan overføres til danske forhold, da vi i kraft af dagpenge og 
kontanthjælp stadig er i stand til at forbruge på trods af, at vi står uden for arbejdsmarkedet. Den 
defekte forbruger er altså i Danmark ikke ligeså udbredt. Der bliver dog for tiden skåret og 
modificeret i velfærden og dermed kan man sige, at Baumans fattigdomsbegreb bliver mere og 
mere aktuelt i Danmark og kommer tættere på, men endnu ikke er ligeså udtalt, som for eksempel i 
Tyskland. 
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Ikke desto mindre har vi i casen kunnet spore de tendenser, som teoretikerne tegner et billede af i 
teorien. Det skal her understreges, at der kun er foretaget fire interview og det må tages til kritik, at 
to af de interviewede er tillidsrepræsentanter, som har en højere grad af overvejelse omkring deres 
faglige situation. Vi kunne have suppleret vores interviews med andre undersøgelser, men vi har 
valgt at lave en analyse med fokus på den enkelte arbejders ændrede situation. Interviewet med 
Niels, fra Dansk Metal, har været specielt givtigt, da han har givet os et billede af fagforeningens 
udfordringer med baggrund i hverdagen i TDC. Vi har valgt kun at undersøge én faggruppe og én 
fagforening med det formål at eksemplificere fleksibilitetens konsekvenser. Rapporten kan ikke 
kaste et lys over den generelle udbredelse af fleksibiliteten i Danmark, men vores mål er nået i og 
med, at vi har afdækket de negative konsekvenser af fleksibiliteten og analyseret fagbevægelsens 
udfordringer. Vi mener derfor, at vi kan konkludere på fleksibilitetens påvirkning af den 
senmoderne medarbejder på baggrund af casestudiet og teorien. Vores fokus på LO som 
fagbevægelsen har dog frataget os en del af grundlaget for en bred analyse, eftersom vi ikke har 
inddraget eksempelvis Dansk Magisterforening, der har udviklet strategier, der er møntet direkte på 
usikkert ansatte (www.magister.dk). Dansk metal repræsenterer en fagforening, hvis medlemmer er 
blevet udsat for store ændringer og dette begrunder vores valg af case.
Vi har heller ikke kigget på fagbevægelsen som en politisk bevægelse, traditionelt knyttet til 
Socialdemokratiet. Det kunne have været interessant, da fagbevægelsen på mange måder 
gennemgår en afpolitisering og det kan også have noget at sige i forhold til opbakningen til 
fagbevægelsen og i hvilken retning fagbevægelsen er på vej i.
Uanset at vores empiriske og teoretiske grundlag på visse områder er mangelfuldt, ser vi os i stand 
til at svare på vores problemformulering: 
Hvordan påvirker det fleksible arbejdsmarked lønmodtageren og hvorledes stiller fagbevægelsen 
sig i forhold til lønmodtagerens ændrede arbejdssituation?
Den senmoderne arbejder i et fleksibelt ansættelsesforhold oplever en markant anderledes 
påvirkning fra arbejdet end den moderne arbejder. Fleksibiliteten øger individualiseringen og skaber 
omskiftelige individer. Arbejderen bliver afmassificeret og forholdet mellem arbejdsgiver og 
arbejdstager ændrer sig til at blive mere flydende og mindre modsætningsfuldt.
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Denne afmassificering og det ændrede forhold mellem arbejdsgiver og arbejdstager stiller 
fagbevægelsen i en ny rolle, hvor dens grundlag i det moderne samfunds homogene kollektiv 
ændres. Dermed bliver fagbevægelsen nødt til at revurdere sit grundlag for organisering af 
arbejdsstyrken og finde nye samlende vilkår for at opretholde sin legitimitet. Fagbevægelsen kan 
ikke længere legitimeres ud fra normer og værdier fra industrisamfundet. Samtidig bliver den nødt 
til at vurdere hvorvidt en strategi, der bygger på tydelige forskelle i krav fra arbejdsgiver og 
arbejdstager kan begå sig i en virkelighed, hvor arbejdsgiveren i højere grad ses som en partner og 
ikke en modsætning i forhold til arbejderens interesser. 
Det fleksible arbejdsmarked har skabt en øget individualisering og dermed er fagbevægelsens 
fundament i kollektivet under angreb. Fagbevægelsens nuværende og potentielle medlemmer er 
blevet mere individualiserede, men er stadig udsat for fleksibilitetens negative konsekvenser i form 
af stress, usikkerhed, risiko og frygt. Derfor er der stadig brug for en varetagelse af medarbejdernes 
interesser. Dansk Metal har et bud på, hvordan den kan omstille sig til medlemmernes ændrede 
arbejdsvilkår. Fagforeningens bud er den professionelle fagbevægelse, som skal varetage den 
enkeltes interesser og agere konsulent og bindeled mellem den enkelte medarbejder og ledelse. Den 
professionelle fagbevægelse spiller med på individualiseringen og det er den retning Dansk Metal 
lægger for dagen, også selvom de ikke bruger dette ord eller er bevidste om strategien fra LO. Den 
professionelle linie underbygges af vores teoriafsnit, da den følger individualiseringen. Det er ikke 
overraskende at fagbevægelsen fokuserer på individet, da teorien beskriver individualiseringen som 
et grundvilkår i det senmoderne samfund. 
Ikke desto mindre vil den professionelle strategi give en vis støtte til medlemmerne og kan sikkert 
godt lykkes, men vil stadig ikke legitimere fagbevægelsen som egentlig bevægelse. Den 
professionelle fagbevægelse ønsker at udbyde sine ydelser på markedsvilkår og derfor mener vi, at 
andre instanser vil være i stand til at udbyde samme ydelser - for eksempel professionelle 
konsulentfirmaer. Dermed vil fagbevægelsen underminere sin egen position som monopolist på 
lønmodtagernes interessevaretagelse. 
I hele ordet fagbevægelse ligger der implicit en samlende kraft, da en bevægelse kræver et kollektiv 
og samtidig et samlende og afgrænsende center i kraft af fag. Derfor mener vi ikke, at den 
professionelle fagbevægelse er en realistisk mulighed for legitimering. Hvis fag og bevægelse 
forsvinder ud af fagbevægelsen, ender man ud med ingenting.
Fagbevægelsens vil i vores øjne kun kunne opretholde sin legitimitet ved at opbygge et nyt 
kollektiv. Kravet om et kollektiv underbygges af vores casestudie, der påviser teknikernes stræben 
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efter netværk. Der ligger altså et ønske og behov om en fagbevægelse, der i højere grad lader 
individet finde ballast i et fællesskab. Teorien underbygger også vores fokus på kollektivet, da 
fællesskabet bliver fremlagt af teoretikerne som modsvar til fleksibilitetens negative sider.
Vi mener dog, at den professionelle fagbevægelse har fat i en vigtig pointe, nemlig dens fokus på 
kompetenceudvikling for den enkelte. Det vil være opbygningen af en stærk Human Capital, der i 
fremtiden vil kunne sikre medarbejderen. Det er dog vigtigt, at alle bliver inkluderet i 
opkvalificeringen, og at den ikke kun bliver en mulighed for de i forvejen privilegerede. I og med at 
faggrænserne bliver flydende, vil en opbygning af Human Capital være en mulighed for at opbygge 
en ny form for faglig stolthed. En stolthed, der ikke er fagspecifik, men alligevel giver 
medarbejderen en følelse af faglig værd.
I det moderne industrisamfund var det netop den faglige identitet og det homogene livsforløb, der 
lagde grunden for fagbevægelsens virke. Med individualiseringen og fleksibiliteten er disse ting i 
opløsning. Fagbevægelsens opgave bliver derfor at søge nye rammer for kollektivdannelse.
Med individualiseringen er risiko blevet et nyt grundvilkår for alle, og denne risiko er måske netop 
svaret på, hvor fagbevægelsen skal finde sit nye samlende element - nemlig i risikofællesskabet. 
Ifølge teoretikerne er risiko en af de eneste homogene størrelser, som en bevægelse vil kunne 
samles om i dag.
Vi mener derfor, at fagbevægelsen må skabe rammerne for et rum, hvori der er mulighed for at 
italesætte individuelle og fælles problemer på det fleksible arbejdsmarked. Eksempelvis kan Mikael 
og Ole indgå i et fællesskab i kraft af, at de oplever samme negative sider af fleksibiliteten, selvom 
de reagerer forskelligt på det. De mangler muligheden for at kunne mødes og reflektere over deres 
situation og finde fælles fodslag for deres utilfredshed med deres arbejdsvilkår. Hvis fagbevægelsen 
formår at skabe dette forum, vil de kunne få deres kollektiv tilbage via risikofællesskabets samlende 
kraft.
9 Perspektivering
Hvis de tendenser som denne rapport skitserer holder stik, vil presset på den enkelte medarbejder 
stige i takt med globaliseringens påvirkning af virksomhederne. Grundet øget international 
konkurrence vil virksomhederne forsøge at øge deres omstillingsparathed og derfor skabe mere 
fleksible forhold for deres medarbejdere.
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De negative sider af fleksibiliteten vil med andre ord blive øget, hvis udviklingen fortsætter ad 
samme spor. Det interessante bliver hvilke alternativer til usikkerheden og presset, der vil blive 
opstå i fremtiden. Hvis vores analyse af fagbevægelsen holder stik, vil vi se en fagbevægelse, der 
spiller med på individualiseringen og ikke vil kunne samle op på kollektivet. Hvis fagbevægelsen 
mere og mere kommer til at ligne et konsulentfirma, ender de, i vores øjne med at grave deres egen 
grav. Det interessante i et sådant scenario bliver, hvad der skal samle op på de interesser, som 
lønmodtageren, som vist, har.
Vi vil eventuelt kunne se helt alternative organiseringsformer som vil have mere karakter af 
risikofællesskaber. Et eksempel på sådanne kunne være gruppen Chainworkers fra Milano, der er en 
del af en europæisk bevægelse mod usikre forhold, som har et fælles omdrejningspunkt i 1.maj eller 
med deres egne ord ”Euromayday” (Heltoft, 2004).
Multiniveau-regulering komplicerer også fagbevægelsens arbejde og er med til at gøre 
fagbevægelsens råderum mere uoverskueligt. Den øgede individualiseringen skaber en faldende 
tilslutning til fagbevægelsen og underminerer aftalesystemet, der bygger på en forståelse af, at alle 
skal samles op. Hvis denne forståelse drukner i individualisering og medlemstallet falder, vil vi se 
flere uorganiserede, på arbejdsmarkedet. Dermed kan det blive nødvendigt med lovregulering for at 
være sikret at arbejdsmarkedsreguleringen omfatter alle og vi vil se et arbejdsmarked i stil med det 
EU foreskriver og som vi har set i for eksempel England.
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10.3 Bilagsoversigt
Bilag 1: Forskningstemaer i forbindelse med Dansk Metal interview 
Bilag 1: Forskningstemaer i forbindelse med Dansk Metal interview 
Forskningstemaer
Overordnet tema: Fleksibilitet
Medarbejder fleksibilitet
Fagforening
Forskningsspørgsmål
- Krav til 
virksomheder 
(indledning)
- Hvilke krav stilles til 
medarbejder?
- Hvilke problemer stilles 
medarbejderne overfor?
- Hvilken holdning har den 
fleksible arbejder til 
fagforeningen?
- Hvilke krav stilles til 
fagforeningen?
- Hvilke strategier har 
fagforeningen?
Interviewspørgsmål
Indledende spørgsmål: Hvilke 
krav stilles til virksomhederne, 
i dagens samfund? Her tænker 
vi på globalisering, 
international konkurrenceevne 
m.m.
Hvad forventes af den 
moderne arbejder?
Er der nogle særlige nye 
problemer som arbejderen 
stilles overfor?
Er de gamle problemer som 
lønstigning stadig relevante?
Hvad er forskellen på de nye 
og de gamle problemer og 
hvordan påvirker disse 
arbejderen?
Hvad mener den moderne 
arbejder om fagforeningen?
Er fagforeningens rolle, i 
forhold til virksomhederne, 
arbejderen og samfundet, 
ændret?
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Fremtidens fagforening
• 3. scenarier(LO)
• Metals strategi
- Hvordan ser 
”virkeligheden” 
i f.eks. TDC ud 
i forhold til 
fagforeningens 
strategi?
- Kan fagforeningerne bruges 
til at opfylde kravene?
- Forhandlinger centralt vs. 
Decentralt
Bonusspørgsmål:
Hvilke strategier har 
fagforeningen for fremtiden?
-3 scenarier: Professionelle
                     Sociale
                     Personlige
-metal: handlingsplan fra 2003, 
hvorfor står der så forholdsvis 
lidt om den fleksible arbejder
Hvordan ser virkeligheden 
(TDC) ud i forhold til 
fagforeningens strategi?
Kan fagforeningen i 
virkeligheden løse problemerne 
for den moderne arbejder?
Kan man forestille sig helt nye 
og alternative 
organiseringsformer?
Hvordan er Dansk Metals 
forhandlinger organiseret?
Hvor meget forhandler i alene 
ude på virksomhederne og hvor 
meget foregår gennem LO?
Hvor meget er Dansk Metal 
LO styret?
Er forhandlingerne virkelig så 
konsensuspræget som det 
fremstilles og er fagforeningen 
blevet konfliktsky?
Kørselsordning for TDC, 
hvordan virker det? Arbejder 
man gratis det første kvarter 
eller hva?
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